Izbirni postopek v carinski službi by Šafer, Janko
UNIVERZA V LJUBLJANI 
































Ljubljana, april 2013 
UNIVERZA V LJUBLJANI 

























Kandidat:                    Janko Šafer 
Vpisna številka:            04037913 
Študijski program:        Visokošolski strokovni študijski program Uprava prva stopnja  
 








IZJAVA O AVTORSTVU DIPLOMSKEGA DELA 
 
 
Podpisani Janko Šafer, študent visokošolskega programa Uprava, z vpisno številko 
04037913, sem avtor diplomskega dela z naslovom: »Izbirni postopek v carinski službi«. 
 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
 
- je predloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela, 
- sem poskrbel, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih uporabljam v 
predloženem delu, navedena oz. citirana v skladu s fakultetnimi navodili, 
- sem poskrbel, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili, 
- sem pridobil vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloženo delo in sem to tudi jasno zapisal v predloženem delu, 
- se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerim 
so tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o 
avtorstvu in sorodnih pravicah, Ur. list RS, št. 21/95), kršitev pa se sankcionira 
tudi z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo, 
- se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloženo 
delo in za moj status na Fakulteti za upravo, 
- je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega dela ter soglašam z 
objavo v zbirki »Dela FU«. 
 
 
Diplomsko delo je lektorirala Alenka Cizel, profesorica slovenskega in angleškega jezika. 
 
 
Ljubljana, april 2013 
 
 





Diplomsko delo obravnava upravljanje s kadrovskimi viri, ki se začne z izredno pomembno 
nalogo, izbirnim postopkom za zaposlitev najustreznejšega in najbolj strokovnega 
kandidata. 
Izbirni postopek in zaposlitev javnih uslužbencev predstavljata zelo pomemben del 
sistema javnih uslužbencev. Sodobna javna uprava lahko svoje cilje doseže z dobro 
organizacijo, znanjem, učinkovitostjo in sposobnostmi zaposlenih. 
 
Na trgu dela je veliko število iskalcev dela, kar omogoča delodajalcem lažjo izbiro 
ustreznega kadra. Seveda pa samo število iskalcev zaposlitve še ne zagotavlja tudi  dobre 
izbire kandidatov. Zato je potrebno storiti še veliko več. Za izvedbo kvalitetnega izbirnega 
postopka obstajajo različne tehnike in metode, ki pa jih morajo dobro poznati tisti, ki 
izvajajo izbirni postopek. 
 
V diplomskem delu je predstavljen izbirni postopek za zaposlitev uradnika v Carinski 
upravi Republike Slovenije in sklenitev pogodbe o zaposlitvi. Na osnovi opravljene 
raziskave je izdelana analiza izbirnega postopka. Iz spoznanj in zaključkov pa so podani 
konkretni predlogi sprememb. 
 
Ključne besede: pravna ureditev, javni uslužbenci, zasedba prostega delovnega mesta, 




Recruitment competition in customs service 
 
The diploma thesis deals with human resources management which starts with a very 
important task – recruitment competition for choosing the most suitable and the best 
professional candidate. Recruitment competition and employment of civil servants play an 
important part in civil servants system. Modern public administration can achieve its goals 
with good organization, knowledge, efficiency and employees' competences. 
The fact that there is a large number of those »seeking work« on the labour market helps 
employers to find a suitable candidate very easily. But the large number does not 
guarantee the best choice. Much more has to be done. To carry out a qualitative 
recruitment competition various techniques and methods must be used by those who are 
in charge.  
The diploma thesis introduces recruitment competition for employing an official for 
Customs Administration of the Republic of Slovenia and conclusion of employment 
contract. The analysis of recruitment competition is done based on research results. 
Furthermore, certain suggestions for changes are presented based on findings and 
conclusions. 
Key words: legislative regulation, civil servants, job vacancy occupation, recruitment 
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Učinkovito upravljanje s kadrovskimi viri v javni upravi se začne pri prvi in izredno 
pomembni nalogi izbire kadrov v skladu z zakonskimi določili, tj. izbrati najustreznejše 
kandidate, ki bodo s svojim strokovnim znanjem, veščinami in ustreznim pristopom 
zagotavljali javne storitve na ustrezno visokem nivoju.  
 
Za uspešno izbiro najustreznejšega kandidata je potrebno zagotoviti ustrezno in 
učinkovito uslužbensko zakonodajo, ki jo je potrebno spreminjati s ciljem odpravljanja 
nepotrebnih administrativnih ovir in doseči poenostavljene postopke za novo zaposlitev 
javnega uslužbenca ali za premestitev javnih uslužbencev znotraj organov državne 
uprave. Diplomsko delo utemeljuje, da konkretnejša preverjanja znanja in ustrezna 
usposobljenost kandidatov omogočajo kvaliteten izbor kadrov. Na drugi strani pa je 
potrebno posvetiti več pozornosti metodam pridobivanja in izbire kandidatov.  
 
Sodobna javna uprava mora spoštovati načelo zakonitosti. Njeno delovanje mora biti 
usmerjeno k uporabniku, hkrati mora biti strokovna, transparentna, učinkovita in politično 
nevtralna. Ob upoštevanju vseh dejavnikov so storitve bolj kakovostne in uporabnikom 
sprejemljive. Vse te cilje pa mora doseči ob neki razumni normalni porabi javnih sredstev. 
Zastavljene naloge lahko javna uprava doseže z učinkovito organizacijo, vodenjem, 
znanjem in sposobnostmi zaposlenih. Prav zaposleni v javni upravi so glavno premoženje 
uprave, tudi razvoj in uspeh uprave v bodoče je namreč odvisen od njih. Ravno ustrezni 
kadri, z ustreznimi kompetencami in znanji ter ustrezno motivacijo in ambicioznostjo so 
pogoj za zagotavljanje moderne, odprte in učinkovite javne uprave. 
 
Namen diplomskega dela je predstaviti pravno ureditev sistema javnih uslužbencev ter 
podrobno opisati sistem in postopke zaposlovanja le-teh. 
 
Cilj diplomskega dela je ugotoviti, ali je izbirni postopek v carinski službi v skladu z 
veljavnimi predpisi in ali dejansko omogoča izbiro najustreznejšega kandidata v izbirnem 
postopku. Za dosego tega cilja je bila izvedena raziskava s ciljem sistematične 
identifikacije posameznih stopenj izbirnega postopka ter hkrati iskanje možnosti za 
učinkovitejšo izvedbo samega postopka. Obstaja želja, da bi iz spoznanj in zaključkov dela 
izšle osnove za konkretne in jasne predloge sprememb, ki bi vnesle mobilizacijsko 
komponento, okrepile javno diskusijo v kadrovskih službah znotraj carinske službe in v 
končni fazi pripeljale do dejanskih sprememb v praksi.  
 
Diplomsko delo je nastalo s pomočjo deskriptivne metode, ki je služila za ugotavljanje 
dejanskega stanja na tem področju, za kar je uporabljena domača in tuja strokovna 
literatura, predpisani postopki, navodila, standardi in dokumentacija. S pomočjo 
kompilacije so povzeta spoznanja, stališča, sklepi in rezultati strokovnjakov, ki so objavili 
svoja dela s področja zaposlovanja. Rezultati pisnega anonimnega anketiranja o izbirnem 
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postopku v carinski službi so s pomočjo induktivne metode strnjeni in ponazorjeni v 
splošnih sklepih.   
 
Diplomsko delo je razdeljeno na pet poglavij. V uvodu so predstavljeni problemi in 
predmet raziskovanja, sledi ta namen in cilj diplomskega dela. Uvod vključuje tudi  
opredelitev metode dela in strukturo diplomskega dela. 
 
Drugo poglavje zajema pravno ureditev sistema javnih uslužbencev, navedeni so viri 
slovenskega uslužbenskega prava, prikazana je primerjava z nekaterimi uslužbenskimi 
sistemi v svetu. V nadaljevanju je opisan postopek za zasedbo prostega delovnega mesta, 
ki se lahko zasede s premestitvijo javnega uslužbenca znotraj organa, ali   s premestitvijo 
z drugega organa z internim natečajem. Možna pa je tudi izvedba postopka za novo 
zaposlitev. Opredeljeno je tudi kadrovsko načrtovanje, ki ima za posledico kadrovski načrt 
in sistematizacijo delovnih mest. V nadaljevanju je opredeljena razlika med javno objavo 
in javnim natečajem, opisani so pogoji za zasedbo delovnega mesta ter navedeni razlogi 
za nezakonitost pogodbe o zaposlitvi. 
 
V tretjem poglavju je predstavljena carinska služba Republike Slovenije, njeno delovno 
področje in njena organiziranost. Opisani so procesi planiranja kadrov, proces 
sprejemanja kadrov in načini njihove izbire. Osrednji del tega poglavja je prikaz izbirnega 
postopka za novo zaposlitev uradnika v Carinski upravi Republike Slovenije in sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi. 
 
V četrtem poglavju je opravljena raziskava o izbirnem postopku, v katero so vključeni 
izbrani v tem izbirnem postopku ter člani strokovne komisije, zadolžene za izbiro. V tem 
delu diplomskega dela so podatki zbrani in obdelani s pomočjo vprašalnika, ki je bil 
različen za izbrane kandidate in strokovno komisijo. Cilj raziskave je bil pridobiti odgovore 
vključenih v izbirni postopek, primerjati stališča kandidatov in strokovne komisije, 
primerjati praktične postopke v izbirnem postopku s teorijo.  
 
Na koncu so na podlagi sedanjih postopkov pri izbiri kandidatov za sklenitev delovnega 
razmerja ter na podlagi odgovorov kandidatov in strokovne komisije, pridobljenih v 
raziskavi, podani predlogi za izboljšanje metod same izvedbe izbirnega postopka s ciljem 
izbrati najprimernejšega kandidata. Obstaja želja, da bi iz spoznanj in zaključkov dela izšle 
osnove za konkretne in jasne predloge sprememb, ki bi vnesle mobilizacijsko 
komponento, okrepile javno diskusijo v kadrovskih službah znotraj carinske službe in v 
končni fazi pripeljale do uresničitve dejanskih sprememb v praksi. 
 
V petem, zadnjem poglavju je zaključek. 
 
3 
2 OBSTOJEČI POSTOPEK SKLENITVE DELOVNEGA RAZMERJA 
2.1 SKLENITEV DELOVNEGA RAZMERJA IN ZAKONSKE OSNOVE  
 
Ustava Republike Slovenije določa, da je zagotovljena svoboda dela. Vsakdo prosto izbira 
zaposlitev in vsakomur je pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto (Ustava 
Republike Slovenije, 49. člen). 
 
Zaposlovanje javnih uslužbencev se izvaja tako, da sta zagotovljeni enakopravna 
dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji in izbira 
kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu 
(ZJU, 7. člen). 
 
»Pomembno izhodišče sistema javnih uslužbencev je načelo enake dostopnosti do javne 
službe za vse državljane. To pomeni, da nihče ne sme biti odklonjen iz razlogov, kot so 
spol, rasa, veroizpoved ind. Načelo enake dostopnosti do zaposlitve v javni upravi zahteva 
cel spekter skupnih standardov zaposlovanja v javni upravi, ki jih danes nimamo ne na 
državni ne na lokalni ravni. Možnost enake dostopnosti do zaposlitve v javni upravi 
pomeni tudi obvezen javni razpis vseh prostih mest v upravi, ki je vgrajen kot varovalo za 
preprečevanje nepotizma in prijateljskih vezi pri pridobivanju delovnih mest« (Haček, 
2001, str. 80). 
 
»Republika Slovenija se uvršča med države, ki poznajo posebno uslužbensko pravo. Pri 
nas za pravice, obveznosti in pravni položaj javnih uslužbencev velja splošno delovno 
pravo – Zakon o delovnih razmerjih (ZDR). Številna vprašanja so za javne uslužbence 
posebej urejena. Viri uslužbenskega prava so Zakon o javnih uslužbencih, Zakon o 
sistemu plač v javnem sektorju in področni zakoni, kot so npr. Zakon o policiji, Zakon o 
carinski službi, Zakon o zunanjih zadevah« (Virant, 2009, str. 193). 
 
V svetu sta razvita dva sistema zaposlovanja javnih uslužbencev, in sicer karierni sistem 
(career based system) in pozicijski sistem (position based system).  
 
»Slovenski sistem javnih uslužbencev je po pravni ureditvi v osnovi pozicijski sistem. 
Posebnih izobraževalnih institucij, katerih diploma bi bila pogoj za vstop v javno upravo, 
ni. Za vsako delovno mesto (tudi za višja delovna mesta) se načeloma lahko razpiše javni 
natečaj in se tako delovno mesto odpre za zunanje kandidate. Kljub temu se v praksi 
pojavljajo nekateri elementi kariernega sistema. Na izpraznjena delovna mesta, ki niso 
začetniška, vstopna, se v večini primerov zaposlujejo osebe, ki so že v službi v javni 
upravi« (Virant, 2009, str. 209). 
 
Lahko zaključimo, da slovenski sistem zaposlovanja javnih uslužbencev temelji na 
kombinaciji pozicijskega in kariernega sistema.  
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Večina evropskih držav sklepa delovno razmerje z javnim uslužbencem na podlagi akta o 
imenovanju javnega uslužbenca in ne na podlagi pogodbe o zaposlitvi. Pri zaposlitvi 
javnega uslužbenca gre za posebno razmerje med javnim uslužbencem in državo kot 
delodajalcem ter nalogami, ki jih javni uslužbenec opravlja zanjo.  
 
Poseben primer je Švedska, kjer je zaposlovanje javnih uslužbencev odprto in popolnoma 
decentralizirano. O zaposlitvi se dogovarjajo delodajalec, predstojnik kadrovske službe in 
uslužbenec – kandidat za zaposlitev. Javni uslužbenci so imenovani z odločbo o 
imenovanju. Zagotovljena jim je stalna zaposlitev oziroma zaposlitev za nedoločen čas. 
(Haček, Bačlija, 2007, str. 175). 
 
Če primerjamo zaposlovanje javnih uslužbencev v slovenskem uslužbenskem sistemu z 
nekaterimi evropskimi državami, ugotovimo da je pri nas delno centraliziran nabor novih 
zaposlitev z javnimi in internimi razpisi, visoka je varnost dela in poznamo zaposlovanje 
štipendistov. V državah Evropske unije (Avstrija, Francija, Nemčija, Švedska, Nizozemska, 
Velika Britanija) pa je decentraliziran nabor novih zaposlitev, zaznati je tudi padajočo 
varnost dela (Haček, Bačlija, 2007, str. 157). 
 
V Sloveniji je po osamosvojitvi veljal Zakon o delavcih v državnih organih, ki pa ni 
predpisoval obveznega sklepanja pogodb o zaposlitvi javnih uslužbencev. Namesto teh je 
nalagal izdajanje odločb o zaposlitvi.  
 
Trenutna ureditev glede zaposlitve javnega uslužbenca pa je zapisana v Zakonu o javnih 
uslužbencih, kjer je v 53. členu določeno, da se delovno mesto sklene s pogodbo o 
zaposlitvi ter da se v pogodbi o zaposlitvi ne uporabljajo določbe splošnih predpisov o 
delovnih razmerjih (ZJU, 53. člen). 
 
Zakon o javnih uslužbencih je uvedel sistem javnih uslužbencev, v okviru katerega je 
definirana razlika med uradniki in strokovno-tehničnimi javnimi uslužbenci. Za delovno 
mesto uradnika so predpisana posebna načela in pravila, posebej pomembna so načelo 
javnega natečaja, načelo kariere ter načelo strokovnosti. 
 
Uradniki so javni uslužbenci, ki opravljajo naloge na uradniških delovnih mestih v 
nasprotju s strokovno-tehničnimi delovnimi mesti. Na uradniških delovnih mestih se 
opravljajo temeljne javne naloge organa, hkrati pa so kot uradniška delovna mesta 
opredeljena tudi delovna mesta, na katerih se opravljajo najzahtevnejše naloge v 
spremljajočih dejavnostih, ki so bistvenega pomena za izvrševanje nalog organa. 
 
Načelo kariere omogoča uradniku napredovanje na podlagi strokovne usposobljenosti, 
doseženih rezultatov, delovnih in strokovnih kvalitet. To načelo ima motivacijski učinek, 
ker omogoča strokovno usposobljenim uradnikom, da nadaljujejo uradniško kariero v 
smislu napredovanja na svojem delovnem mestu. 
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2.1.1 DELOVNO RAZMERJE ZA NEDOLOČEN ČAS 
 
Postopek za zasedbo prostega delovnega mesta je predpisan v Zakonu o javnih 
uslužbencih na tri načine, in sicer (ZJU, 57. člen): 
 
 predstojnik oceni, ali je mogoče prosto delovno mesto zasesti s premestitvijo 
javnega uslužbenca iz istega organa (notranja seznanitev in premestitev v okviru 
organa), 
 če prostega delovnega mesta ni mogoče zasesti s premestitvijo znotraj organa, se 
lahko zasede s premestitvijo javnega uslužbenca iz drugega organa (izvede se 
interni natečaj), 
 če pa se na prosto delovno mesto ne premesti javni uslužbenec iz istega oziroma 
drugega organa, se začne postopek za novo zaposlitev. 
 
V vseh zgoraj omenjenih primerih gre za potrebo po novem delovnem mestu, odločitev 
pristojnih je samo v tem, ali bodo novega sodelavca poiskali v istem organu, iz drugega 
organa ali pa bodo izvedli postopek nove zaposlitve. 
 
Postopek za zasedbo delovnega mesta ureja Uredba o postopku za zasedbo delovnega 
mesta v organih javne uprave in v pravosodnih organih. Pogoj, da se takšen postopek 
začne, je prosto delovno mesto v sistematizaciji in skladnost zaposlitve s kadrovskim 
načrtom. Uredba o postopku zasedbe delovnega mesta v organih javne uprave in 
pravosodnih organih daje prednost iskanju notranjih kadrovskih potencialov pred iskanjem 
zunanjih kandidatov (Virant, 2009, str. 210). 
 
2.1.2 INTERNI TRG DELA 
 
Glede na to, da je delodajalec v državnem organu Republika Slovenija, to pomeni, da 
lahko javni uslužbenec brez večjih formalnosti prehaja iz enega državnega organa v 
drugega, ne da bi se delovno razmerje prekinilo. S tem je zagotovljen temeljni pogoj za 
delovanje internega trga dela v državni upravi. Z evidenco internega dela trga dela, ki jo 
določa Zakon o javnih uslužbencih, imajo zaposleni v javni upravi vpogled v prosta 
delovna mesta,  potrebe po delu v projektnih skupinah in javnih uslužbencih, ki želijo 
premestitev oziroma drugačno delo v javni upravi (Brejc, 2002, str. 43). 
 
Interni natečaj se izvede takrat, ko prosto delovno mesto ni mogoče zasesti s 
premestitvijo javnega uslužbenca iz istega organa. Zato se lahko prične postopek zasedbe 
delovnega mesta s premestitvijo javnega uslužbenca iz drugega organa; izvede se interni 
natečaj. Interni natečaj v organih državne uprave se izvaja tako, da zajame tudi druge 
državne organe in uprave lokalnih skupnosti (ZJU, 57. člen). 
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Pomembno je tudi dejstvo, da se v postopku internega natečaja, ki v Zakonu o javnih 
uslužbencih ni natančneje urejen, nepopolne vloge kandidatov za objavljeno delovno 
mesto sploh ne obravnavajo. Ravno tako se v postopku internega natečaja ne izdaja 
sklepov o izbiri ali neizbiri, niti izbranemu oziroma neizbranemu kandidatu. Na spletni 
strani organa se o končanem postopku internega natečaja objavi obvestilo in navede, ali 
je bil za prosto delovno mesto izbran kandidat.  
 
»Mobilnost (prehodnost iz enega organa v drug organ) v javni upravi ima pozitivne 
posledice, saj zaposleni v javni upravi tako širijo svoje znanje, hkrati pa v nove sredine 
prinašajo svoja znanja in izkušnje, ki so jih pridobili na prejšnjih delovnih mestih« (Virant, 
2009, str. 210). 
 
Mobilnost kadrov naj bi bila zagotovilo za večjo usposobljenost kadrov, osebni razvoj in 
motiviranost ter optimalno izkoriščenost kadrovskih virov. Za posameznega javnega 
uslužbenca pa je možnost prehoda na zahtevnejše delovno mesto priložnost, ki hkrati 
pomeni tudi posameznikov karierni razvoj.  
 
Pomemben element zaposlovanja v javnem sektorju je tudi sistem premestitev znotraj 
uslužbenskega sistema. Zakon o javnih uslužbencih je v primerjavi s prejšnjo zakonodajo 
(Zakon o delavcih v državnih organih) močno olajšal premestitev znotraj sistema javne 
uprave, s tem povečal mobilnost, kar je tako v korist javnih uslužbencev kot tudi 
delodajalcev. Aktualna ureditev je fleksibilnejša, saj omogoča tako premestitev po želji 
javnega uslužbenca kot tudi premestitev zaradi delovnih potreb mimo volje javnega 
uslužbenca. Javnega uslužbenca je mogoče premestiti na drugo delovno mesto v primeru 
tovrstnih potreb s strani delodajalca (147. člen ZJU), in sicer v naslednjih primerih (Haček, 
Bačlija, 2007, str. 116): 
 
 podani so poslovni razlogi za premestitev, 
 ugotovljeno je, da je javni uslužbenec nesposoben za opravljanje svojega dela, 
 zagotavljanje učinkovitejšega dela organa, 
 spremenjen obseg dela ali racionalizacija delovnih postopkov (149. člen ZJU).  
 
V praksi pa se izvajajo premestitve javnih uslužbencev v okviru državne uprave ter 
pravosodnih organov, drugih državnih organov in uprav lokalnih skupnosti, ki so pristopili 
k dogovoru o vključitvi v interni trg dela. Na že objavljene interne natečaje se torej lahko 
prijavijo le že zaposleni v organih, ki so na seznamu organov, vključenih v interni trg dela.  
 
Prednosti internega razpisa so (Dessler v Brejc, 2002, str. 40): 
 
 zaposleni vidijo, da organizacija ceni njihove sposobnosti, kar vzpodbuja moralo in 
delovno uspešnost, 
 notranji kandidati so navadno bolj privrženi organizaciji in manj verjetno jo bodo 
zapustili, 
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 če gre za napredovanje, to povečuje lojalnost zaposlenih in omogoča dolgoročno 
usmerjeno kadrovanje za vodstvena delovna mesta, 
 verjetnost, da bomo dobro ocenili oziroma izbrali kandidata, je pri notranjih 
kandidatih večja kot pri zunanjih, 
 notranji kandidati potrebujejo manj uvajanja in usposabljanja kot zunanji.  
 
Šibke plati internega kadrovanja pa so (Dessler v Brejc, 2002, str. 40): 
 
 zaposleni, ki kandidirajo za prosta delovna mesta in pri tem ne uspejo, lahko 
postanejo nezadovoljni. Zato jih je nujno obvestiti o tem, zakaj niso bili izbrani in 
kaj morajo storiti, da bi bili uspešnejši, 
 če organizacija nima dobro izdelanega sistema napredovanja in razvoja kadrov, se 
pogosto zgodi, da pri notranjem kadrovanju izberemo uslužbenca, ki je na vrsti za 
napredovanje in ne uslužbenca, ki najbolj ustreza prostemu delovnemu mestu, 
 če je notranji kandidat izbran na prosto vodstveno mesto, ima lahko težave z 
uveljavljanjem svoje avtoritete, saj ga zlasti njegovi sodelavci še vedno 
obravnavajo kot člana skupine in ne kot nadrejenega, 
 največji problem je vse večja zaprtost organizacije, saj doma vzgojeni kadri 
številnih problemov ne vidijo ali pa jih neuspešno rešujejo na ustaljene načine. Gre 
za pomanjkanje inovacij. 
 
Da se lahko začne postopek za zasedbo prostega delovnega mesta, morajo biti izpolnjeni 
določeni pogoji. O zaposlitvah odloča predstojnik, odločitev pa sprejme, če so izpolnjeni 
naslednji pogoji (ZJU, 56. člen): 
 
 trajno ali začasno povečan obseg dela, katerega ni mogoče opravljati z obstoječim 
številom javnih uslužbencev oziroma se ob nespremenjenem obsegu dela izprazni 
delovno mesto, 
 organ ima zagotovljena finančna sredstva za zaposlitev, 
 delovno mesto je določeno v sistematizaciji, razen v primeru opravljanja 
pripravništva ali druge podobne oblike teoretičnega in praktičnega usposabljanja 
ter v primeru sklenitve delovnega razmerja za določen čas, 
 da je delovno mesto prosto oziroma so podane okoliščine, da bo postalo prosto, 
 da je nova zaposlitev v skladu s kadrovskim načrtom. 
 
Na podlagi obstoječega sistema dolžnosti, odgovornosti in znanj, potrebnih za uspešno 
opravljanje delovnih nalog, je mogoče začeti rekrutacijo oziroma zaposlovanje javnih 
uslužbencev. Sistem zaposlovanja javnih uslužbencev praviloma vsebuje štiri ključne 
korake (Denhardt v: Haček, 2009, str. 60): 
 
 oglaševanje oziroma javno objavo prostega delovnega mesta v javnem sektorju, 
 preizkus ali drugačno preverjanje znanja oziroma sposobnosti prijavljenih 
kandidatov, 
 pripravo seznama usposobljenih kandidatov, 
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 izbiro usposobljenih kandidatov.  
 
Delovno razmerje sklene javni uslužbenec s pogodbo o zaposlitvi. Za sestavine pogodbe o 
zaposlitvi se ne uporabljajo določbe splošnih predpisov o delovnih razmerjih. Pogodba o 
zaposlitvi vsebuje naslednje sestavine (ZJU, 53. člen):  
 navedbo pogodbenih strank,  
 navedbo organa, v katerem bo javni uslužbenec opravljal delo,  
 čas trajanja delovnega razmerja,  
 navedbo delovnega mesta oziroma položaja, na katerem bo javni uslužbenec 
opravljal delo oziroma podatke  o vrsti dela s kratkim opisom le-tega,  
 datum začetka opravljanja dela,  
 kraj opravljanja dela,  
 določilo o tem, ali se delo opravlja s polnim ali s krajšim delovnim časom,  
 določilo o osnovni plači in dodatkih, vezanih na delovno mesto in dodatkih, ki 
javnemu uslužbencu pripadajo na podlagi zakona, podzakonskega predpisa ali 
kolektivne pogodbe,  
 določilo o letnem dopustu,  
 določilo o delovnem času,  
 določilo o odpovednem roku,  
 navedbo, da lahko posamezne sestavine pogodbe delodajalec enostransko 
spreminja v skladu z zakonom.  
 
O pravicah in obveznostih javnega uslužbenca delodajalec izda sklep v skladu z zakonom, 
podzakonskimi predpisi, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi. Sklep, s katerim se 
določijo pravice oziroma obveznosti javnega uslužbenca, lahko delodajalec nadomesti z 
novim sklepom, ki mora biti v skladu z zakonom, podzakonskimi predpisi, kolektivno 
pogodbo in pogodbo o zaposlitvi (ZJU, 53. člen).  
 
Javni uslužbenec sklene delovno razmerje za nedoločen čas, razen v primerih, ki jih 
določa Zakon o javnih uslužbencih ali področni zakon, ki ureja delovna razmerja javnih 
uslužbencev v organih na določenem področju. Določbe pogodbe o zaposlitvi, ki 
omejujejo čas trajanja delovnega razmerja v nasprotju z zakonom, so nične (ZJU, 54. 
člen). 
 
2.1.3 DELOVNO RAZMERJE ZA DOLOČEN ČAS 
 
Delovno razmerje za določen čas se sklene s pogodbo o zaposlitvi za določen čas, ki 
spada med tako imenovane atipične ali posebne pogodbe o zaposlitvi. Glavna značilnost 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas je, da je časovno omejena in preneha s potekom 
dogovorjenega časa v pogodbi.  
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Pogodba o zaposlitvi za določen čas je eden od institutov, ki zagotavlja fleksibilnost 
delovnega razmerja, vendar pa se njena preširoka uporaba lahko kaj hitro sprevrže v 
izigravanje določil o odpuščanju delavcev, ki delavcem ob odpovedi zagotavlja pravice, kot 
so odpovedni rok in odpravnine. Interesi delodajalcev in delavcev so pri sklepanju 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas različni. To nakazujejo različne ureditve tega instituta 
v posameznih evropskih državah. Po dolgotrajnem usklajevanju s socialnimi partnerji je 
zakon sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas omejil tako časovno kot tudi po 
vsebini (Belopavlovič, 2003, str. 40). 
 
Primeri sklenitve delovnega razmerja za določen čas (ZJU, 68. člen): 
 
 delovna mesta, vezana na osebno zaupanje funkcionarja (delovna mesta v 
kabinetu), 
 nadomeščanje začasno odsotnega javnega uslužbenca, 
 strokovna dela, ki se organizirajo kot projekti z omejenim časom trajanja, in za 
izvrševanje javnih nalog v primeru začasno povečanega obsega dela, ki po svoji 
naravi traja določen čas in ga ni mogoče izvrševati z obstoječim številom javnih 
uslužbencev,  
 opravljanje pripravništva in druge podobne  oblike teoretičnega in praktičnega 
usposabljanja, 
 položaj generalnega direktorja, generalnega sekretarja, predstojnika organa v 
sestavi, predstojnika vladne službe, načelnika upravne enote in direktorja občinske 
uprave oziroma tajnika občine, 
 primer, ko je v organu pričakovati spremembo obsega javnih nalog, ki lahko vpliva 
na zmanjšanje potrebnega števila javnih uslužbencev, pri čemer se takšna delovna 
mesta v sistematizaciji posebej označijo.  
 
Trajanje delovnega razmerja za določen čas je opredeljeno v zakonu, in sicer na naslednji 
način (ZJU, 69. člen): 
 
 delovno razmerje za določen čas za delovna mesta, vezana na osebno zaupanje 
funkcionarja (delovna mesta v kabinetu), se sklene najdlje za čas trajanja funkcije 
funkcionarja, 
 delovno razmerje za določen čas za nadomeščanje začasno odsotnega javnega 
uslužbenca se sklene za čas odsotnosti javnega uslužbenca, 
 delovno razmerje za določen čas za strokovna dela, ki se organizirajo kot projekti z 
omejenim časom trajanja, in za izvrševanje javnih nalog v primeru začasno 
povečanega obsega dela, ki po svoji naravi traja določen čas in ga ni mogoče 
izvrševati z obstoječim številom javnih uslužbencev, se sklene za čas trajanja 
projekta oziroma za čas začasno povečanega obsega dela, 
 delovno razmerje za določen čas za opravljanje pripravništva in druge podobne  
oblike teoretičnega in praktičnega usposabljanja se sklene za ta čas, 
 delovno razmerje za določen čas za položaj generalnega direktorja, generalnega 
sekretarja, predstojnika organa v sestavi, predstojnika vladne službe, načelnika 
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upravne enote in direktorja občinske uprave oziroma tajnika občine se sklene za 
dobo petih let, 
 delovno razmerje za določen čas za primer, ko je v organu pričakovati spremembo 
obsega javnih nalog, ki lahko vpliva na zmanjšanje potrebnega števila javnih 
uslužbencev, pri čemer se takšna delovna mesta v sistematizaciji posebej označijo, 
se sklene največ za dobo petih let, z možnostjo enkratnega podaljšanja, vendar 
skupno trajanje takega delovnega razmerja ne sme presegati desetih let. 
 
V pogodbi o zaposlitvi pa mora biti določen čas trajanja delovnega razmerja v letih, 




»Uradnik izvršuje javne naloge v nazivu. Naziv se pridobi z imenovanjem po izbiri 
uradnika na javnem natečaju ali s premestitvijo na zahtevnejše delovno mesto ali z 
napredovanjem v višji naziv. Uradnik se imenuje v naziv z odločbo, v kateri se določi naziv 
in datum pridobitve naziva. Uradnik se po izbiri na javnem natečaju imenuje v najnižji 
naziv, v katerem se opravlja delo na uradniškem delovnem mestu, za katero bo sklenil 
pogodbo o zaposlitvi.« (Brejc, 2002, str. 53). 
 
»Pogodbena svoboda posameznega organa oziroma organizacije je omejena na način, da 
se v pogodbah o zaposlitvi ne smejo določati večje pravice, kot so zagotovljene v zakonu, 
podzakonskem predpisu in kolektivni pogodbi. Tako je preprečeno, da bi državni organi, 
organi lokalnih skupnosti in osebe javnega prava, ki pretežno opravljajo upravne naloge, 
kot delodajalci nastopali z različnimi izhodišči in v okviru pogodbene svobode, ki jo odpira 
delovno pravo, zagotavljali javnim uslužbencem različen obseg pravic« (Haček, Bačlija, 
2007, str. 147). 
 
Nazivi so razporejeni v šestnajst stopenj v petih kariernih razredih. Uradnik lahko naloge 
na delovnem mestu opravlja samo v enem izmed možnih nazivov znotraj kariernega 
razreda. 
Poimenovanje nazivov uradnikov v pravosodnih organih, pripadnikov Slovenske vojske, 
diplomatov, policistov, carinikov, paznikov, inšpektorjev in drugih uradnikov s posebnimi 
pooblastili in dolžnostmi se določi s posebnim zakonom ali z uredbo vlade (ZJU, 85. člen).  
 
Pogoji za imenovanje v naziv so predpisana izobrazba, aktivno znanje uradnega jezika, 
kot pogoj pa se lahko določijo tudi delovne izkušnje in drugi pogoji v skladu z zakonom 
(ZJU, 86. člen). Med druge pogoje pa spadajo državljanstvo Republike Slovenije, dokazilo, 
da oseba ni bila pravnomočno obsojena zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se 
preganja po uradni dolžnosti, da ni bila obsojena na  nepogojno kazen zapora v trajanju 
več kot šest mesecev ter da zoper osebo ni vložena pravnomočna obtožnica zaradi 
naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti (ZJU, 2. odstavek 88. 
člena). 
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Predpisane izobrazbe za imenovanje v nazive so (ZJU, 87. člen):  
 
 Predpisana izobrazba za nazive prvega kariernega razreda je univerzitetna 
izobrazba ali visoka strokovna izobrazba s specializacijo oziroma magisterijem, 
 Predpisana izobrazba za nazive drugega in tretjega kariernega razreda je najmanj 
visoka strokovna izobrazba, 
 Predpisana izobrazba za nazive četrtega kariernega razreda je najmanj višja 
strokovna izobrazba, 
 Predpisana izobrazba za nazive petega kariernega razreda je najmanj srednja 
splošna ali srednja strokovna izobrazba. 
 
2.2 PLANIRANJE KADROV, KADROVSKI NAČRT IN SISTEMATIZACIJA 
DELOVNIH MEST 
 
2.2.1 PLANIRANJE KADROV 
 
»Osnova planiranja kadrov in njihovega razvoja so delovni načrti podjetja. Kolikor več 
podatkov imamo (sedanjih, preteklih in predvidevanj za prihodnost), toliko lažje izdelamo 
ustrezne plane kadrov v podjetju« (Florjančič in dr., 1999, str. 29). 
 
»Na podlagi velikega števila definicij o pojmu planiranja kadrov lahko te strnemo in 
rečemo, da planiranje pomeni (Florjančič in dr., 1999, str. 30): 
 predvidevanje potrebnega števila kadrov za določeno časovno obdobje, 
 kritično analizo obstoječe strukture kadrov, 
 permanentno spremljanje in izpopolnjevanje kadrov,  
 sestavni del planiranja v podjetju, 
 izhodišče za izdelavo plana izobraževanja in s tem napredovanja kadrov v 
podjetju.« 
 
»Pridobivanje in izbira kandidatov nista enosmerna procesa, v katerih organizacija odloči, 
koga bo izbrala. Je dvosmeren proces, kjer mora biti tudi kandidat prepričan, da 
organizacija, delovno mesto, ki mu ga ponuja, nagrajevanje in drugi pogoji ustrezajo 
njegovim potrebam, pričakovanjem in njegovi predstavi o karieri« (Brejc, 2000, str. 41).   
 
2.2.2 KADROVSKI NAČRT 
 
»Kadrovsko načrtovanje je naloga, ki izhaja iz poslanstva uprave oziroma njenih organov. 
Te so praviloma določene z zakonskimi predpisi in so podlaga za oblikovanje jasne vizije 
posameznega organa in za opredelitev ciljev, ki se izrazijo v kratkoročnih delovnih 
programih organa« (Stare, 2003, str. 396). 
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Organi sklepajo delovna razmerja in upravljajo s kadrovskimi viri v skladu s kadrovskimi 
načrti. S kadrovskim načrtom se prikaže dejansko stanje zaposlenosti in načrtovane 
spremembe v številu javnih uslužbencev za obdobje dveh let (ZJU, 42. člen). 
 
»Število zaposlenih se obvladuje z instrumentom, imenovanim kadrovski načrt. Kadrovski 
načrt določa maksimalno število zaposlenih v organu v posameznem letu. V realizacijo 
kadrovskega načrta se vštevajo vse zaposlitve za določen in nedoločen čas razen 
nadomestnih zaposlitev. Kadrovski načrt mora odražati realne kadrovske potrebe in mora 
biti usklajen z javnofinančnimi zmožnostmi državnega oziroma občinskega proračuna. 
Restriktiven kadrovski načrt terja obvladovanje števila zaposlenih, kar je mogoče doseči z 
racionalno organizacijo in učinkovitim delom zaposlenih. Učinkovitost dosežemo, če na 
delovna mesta razporejamo sodelavce, katerih znanja, veščine, sposobnosti in lastnosti 
čim bolj ustrezajo zahtevam delovnega mesta, in če jih znamo motivirati in nadzirati tako, 
da svoje kompetence pri delu tudi polno izkoristijo« (Virant, 2009, str. 203).  
 
Predlog kadrovskega načrta poda predstojnik ob pripravi proračuna. Predlog kadrovskega 
načrta mora biti usklajen s predlogom proračuna (ZJU, 43. člen). 
 
Podlage za pripravo predloga kadrovskega načrta za obdobje naslednjih dveh let so 
(Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in predložitev kadrovskih načrtov, 2. člen): 
 
 razvojne usmeritve organa in njegov delovni program za obdobje dveh let, 
 načrtovane spremembe v smeri optimizacije in racionalizacije poslovnih procesov, 
 predvidene spremembe obsega javnih nalog, 
 dejanska delovna zmožnost zaposlenih in njihove razvojne zmožnosti. 
 
Predlogi kadrovskih načrtov organov državne uprave se pripravijo na naslednjih ravneh 
(Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in predložitev kadrovskih načrtov, 6. člen): 
 
 predlog kadrovskega načrta neposrednega proračunskega uporabnika, 
 predlog enotnega kadrovskega načrta za celotno ministrstvo, vključno z organi v 
sestavi ministrstva, predlog enotnega kadrovskega načrta upravnih enot, predlog 
enotnega kadrovskega načrta vladnih služb, katerih predstojniki so odgovorni 
generalnemu sekretarju vlade in predlog enotnega kadrovskega načrta vladnih 
služb, katerih predstojniki so odgovorni predsedniku vlade, 
 predlogi kadrovskih načrtov vladnih služb, ki jih vodijo ministri brez resorja, 
 predlog skupnega kadrovskega načrta za organe državne uprave.  
 
Za organe državne uprave pripravi predlog skupnega kadrovskega načrta ministrstvo, 
pristojno za upravo, in sicer na podlagi predlogov enotnih kadrovskih načrtov 
predstojnikov, pripravljenih na podlagi (Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in 
predložitev kadrovskih načrtov, 10. člen): 
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 izhodišč, usmeritev in okvirjev proračunske porabe, ki jih določa vlada za pripravo 
proračuna, 
 ocene realizacije kadrovskega načrta za tekoče leto, 
 operativnih navodil ministrstva, pristojnega za finance, za pripravo predloga 
proračuna, 
 ter na podlagi povzetka predlogov enotnih kadrovskih načrtov se oblikuje predlog 
skupnega kadrovskega načrta organov državne uprave z obrazložitvijo. 
»Organ sprejme kadrovski načrt, usklajen s sprejetim proračunom, najkasneje v 
šestdesetih dneh po uveljavitvi proračuna. Kadrovski načrt sprejme v državnih organih in 
upravah lokalnih skupnosti predstojnik« (Brejc, 2002, str. 39). 
 
2.2.3 SISTEMATIZACIJA DELOVNIH MEST 
 
Vsak državni organ, uprava lokalne skupnosti in oseba javnega prava mora imeti akt o 
sistematizaciji delovnih mest, v katerem so v skladu z notranjo organizacijo določena 
delovna  mesta, potrebna za izvajanje nalog. Pri vsakem delovnem mestu se v 
sistematizaciji določijo najmanj opis nalog in pogoji za zasedbo delovnega mesta (ZJU, 21. 
člen). 
 
»Temeljni akt za načrtovanje človeških zmožnosti v javni upravi je sistematizacija delovnih 
mest. V državni upravi se s sistematizacijo določijo delovna mesta, potrebna za izvajanje 
nalog državnega organa. Zaradi dinamičnega okolja je sistematizacija delovnih mest v 
stalnem spreminjanju. Zato se zastavlja vprašanje, ali je sploh smiselna, oziroma kako jo 
oblikovati, da bo vzdržala pritiske delovnega okolja in zunanje vplive. Dejanska realizacija 
sistematizacije pa je odvisna od konkretnih okoliščin« (Brejc, 2002, str. 38). 
 
Sistematizacijo v organih državne uprave in v upravah lokalnih skupnosti določi 
predstojnik. Sistematizacijo v organu v sestavi ministrstva določi minister na predlog 
predstojnika organa v sestavi.  V drugih državnih organih sistematizacijo določi 
predstojnik, če zakon ali splošni akt državnega organa ne določa drugače (ZJU, 40. člen). 
 
Podrobnejšo notranjo organizacijo in sistematizacijo delovnih mest v občinski upravi določi 
župan (ZLS, 50. člen). 
 
Delovno razmerje se sklene za delovno mesto, ki je določeno v sistematizaciji. Izven 
sistematizacije se lahko sklene delovno razmerje za določen čas in za opravljanje 
pripravništva ali druge podobne oblike teoretičnega in praktičnega usposabljanja (ZJU, 55. 
člen).  
 
Nadalje področje sistematizacije delovnih mest ureja Uredba o notranji organizaciji, 
sistematizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih 
organih. Sistematizacija mora biti v skladu z zakonom, s to uredbo in drugimi predpisi. 
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Ravno tako mora biti sistematizacija v skladu z obsegom sredstev, ki so v finančnem 
načrtu predvidena za plače in druge osebne prejemke, ki jih plačuje delodajalec. 
 
Postopek sprejemanja akta o notranji organizaciji in sistematizaciji delovnih mest v 
organih državne uprave poteka po sledečem vrstnem redu (Uredba o notranji organizaciji, 
sistematizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih 
organih, 3. člen): 
 
 Sprejeta sistematizacija se posreduje Vladi Republike Slovenije, ki v skladu z 
zakonom izdaja soglasje k sistematizaciji. Sistematizaciji morajo biti priložena 
dokazila, da je bil pri sprejemanju sistematizacije spoštovan 26. člen Zakona o 
javnih uslužbencih.  
 Pred izdajo soglasja vlada o sistematizaciji pridobi mnenje ministrstva, pristojnega 
za upravo. 
 Vlada mora odločiti o soglasju najkasneje v 30 dneh po prejemu sistematizacije. 
Če vlada ne odloči o soglasju v roku 30 dni, se šteje, da je soglasje dano. 
 Če reprezentativni sindikat v organu v postopku usklajevanja sistematizacije oceni, 
da sistematizacija ni skladna s predpisi, lahko o tem obvesti inšpekcijo za sistem 
javnih uslužbencev ali ministra za javno upravo in mu predlaga, da ukrepa v 
skladu s predpisi. 
 
Pri manjših spremembah sistematizacije pa se postopa na naslednji način (Uredba o 
notranji organizaciji, sistematizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v 
pravosodnih organih, 4. člen): 
 
 Za manjše spremembe sistematizacije organa državne uprave soglasje vlade ni 
potrebno. 
 Manjša sprememba sistematizacije je sprememba oziroma dopolnitev 
sistematizacije organa državne uprave, ki se ne nanaša  na več kot petdeset 
delovnih mest ter hkrati ne na več kot deset odstotkov delovnih mest v 
posameznem organu državne uprave oziroma dvajset odstotkov delovnih mest v 
Ministrstvu za zunanje zadeve. 
 Pri spremembah posameznih elementov sistematizacije organa državne uprave, ki 
ne pomenijo povečanja potrebnih finančnih sredstev, gre za manjše spremembe 
sistematizacije ne glede na število delovnih mest, na katera se spremembe 
nanašajo. 
 Manjše spremembe sistematizacije  se takoj po sprejemu posredujejo ministrstvu, 
pristojnemu za upravo (4. člen). 
 
Ukrepanje v primeru ugotovljenih nepravilnosti (Uredba o notranji organizaciji, 
sistematizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih 
organih, 4a. člen): 
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 Če inšpektor za sistem javnih uslužbencev ugotovi nepravilnosti v veljavni 
sistematizaciji, predlaga predstojniku ustrezne spremembe. 
 Če predstojnik predlogov ne upošteva, inšpektor o tem obvesti ministra, 
pristojnega za upravo, ki predlaga vladi, da naloži predstojniku odpravo 
nepravilnosti ali druge ustrezne ukrepe. 
 
Sistematizacija in njene spremembe se objavijo na način, ki omogoča: 
 
 Seznanitev vseh zaposlenih s sprejetjem sistematizacije oziroma njenih sprememb 
in dopolnitev, 
 Dostop do celotne njene vsebine vsem zaposlenim v organu, pri čemer mora biti 
zagotovljeno, da je sistematizacija dostopna zaposlenim kadarkoli med delovnim 
časom in na lokaciji posamezne organizacijske enote, 
 Sistematizacija, za katero je dano soglasje vlade, začne veljati z dnem, ki je 
določen kot dan začetka veljavnosti. 
 
2.3 JAVNA OBJAVA, JAVNI NATEČAJ  
 
Zaposlitev v upravnih službah je mogoča samo na temelju javnega natečaja, razen v 
primerih, ki jih določa zakon (Ustava Republike Slovenije, 122. člen). 
 
Opredelitev razlik med javno objavo in javnim natečajem: 
 
Javno objavo opredeljuje Zakon o delovnih razmerjih, ki je krovni zakon na področju 
zaposlovanja. Javna objava je objava v sredstvih javnega obveščanja, kjer začne teči rok 
za prijavo naslednji dan po objavi, in objava v uradnih prostorih Zavoda Republike 
Slovenije  za zaposlovanje. 
 
Javni natečaj se za organe državne uprave objavi na spletni strani ministrstva, pristojnega 
za upravo, drugi državni organi in lokalne skupnosti pa objavijo javni natečaj na svojih 
spletnih straneh. Javni natečaj se lahko objavi tudi v Uradnem listu Republike Slovenije ali 
v dnevnem časopisu. Rok za vlaganje prijav na javni natečaj ne sme biti krajši od osmih 
dni od dneva objave javnega natečaja (ZJU, 58. člen). 
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Tabela 1: Javna objava, javni natečaj 
Javna objava: 
 prosto delovno mesto, 
 pogoji za opravljanje dela, 
 rok za prijavo (najmanj pet dni), 
 naslov za prijavo, 
 potrebna dokazila. 
 
 uradni prostori Zavoda RS za 
zaposlovanje, 
 sredstva javnega obveščanja, 
 na način, običajen pri delodajalcu.  
Javni natečaj: 
 prosto uradniško delovno mesto, 
 pogoji za opravljanje dela, 
 rok za prijavo, 
 naslov za prijavo, 
 potrebna dokazila, 
 oseba, ki daje informacije. 
 
 spletna stran MJU, 
 spletna stran državnega organa, 
 spletna stran občine, 
 možno – Uradni list RS, 
 možno – dnevni časopis, 
 Zavod RS za zaposlovanje. 
 
Vir: Kadrovske informacije; Glasilo Direktorata za organizacijo in kadre Ministrstva za javno upravo 
(2010, str. 30 in 35) 
 
Če v zgornji tabeli primerjamo vsebino javne objave in javnega natečaja, lahko 
ugotovimo, da ne gre za velike razlike. Sam postopek sklenitve delovnega razmerja po 
ZDR je drugačen kot pri ZJU, kar se kaže v tem, da ZDR določa, da se delovno razmerje 
sklene s pogodbo o zaposlitvi, pri čemer velja pogodbena svoboda. ZJU pa določa, da je 
sklenitev delovnega razmerja za uradniško delovno mesto možno le na podlagi javnega 
natečaja. Pravilo javnega natečaja je, da se izmed prijavljenih kandidatov, ki izpolnjujejo 
natečajne pogoje, izbere tistega, ki je strokovno najbolje usposobljen. Največja razlika 
med obema postopkoma pa je nedvoumno možnost pravnega varstva, ki je zagotovljena 
pri izbiri kandidatov na javnem natečaju. Vsi kandidati imajo možnost, pod nadzorom 
uradne osebe, vpogleda v gradivo izbirnega postopka in v podatke o izpolnjevanju 
natečajnih pogojev. Neizbrani kandidati imajo tudi pravico do pritožbe na komisijo za 
pritožbe. 
 
Objava javnega natečaja mora vsebovati najmanj naslednje podatke (Uredba o postopku 
za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih, 19. 
člen):  
 
 o organu in kraju opravljanja dela; 
 o vrsti uradniškega delovnega mesta z okvirno vsebino dela;  
 o pogojih za opravljanje dela; 
 o vsebini prijave; 
 o roku in naslovu (vključno z elektronskim) za vlaganje prijav in o roku obveščanja 
o izbiri; 
 o osebi, ki daje informacije o izvedbi javnega natečaja; 
 navedbo, da bo obvestilo o končanem izbirnem postopku objavljeno na spletnih 
straneh organa in naslov organa. 
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Za postopek javnega natečaja se smiselno uporabljajo določbe zakona, ki ureja splošni 
upravni postopek, razen določb o ustni obravnavi. Za vodenje izbirnega postopka 
predstojnik lahko pooblasti javnega uslužbenca ali imenuje komisijo (ZJU, 60. člen). 
 
Poseben javni natečaj opredeljuje zakon in velja za položaje generalnih direktorjev, 
generalnih sekretarjev, predstojnikov organa v sestavi ministrstev, predstojnikov vladnih 
služb in načelnikov upravnih enot. Natečaj izvaja posebna natečajna komisija, ki jo 
imenuje uradniški svet. 
 
Natečajna komisija za poseben javni natečaj ugotovi, kateri kandidati izpolnjujejo pogoje 
za položaj in kateri kandidati so glede na svojo strokovno usposobljenost primerni za ta 
položaj. Kandidatom, ki izpolnjujejo pogoje  ter kandidatom, ki se ne uvrstijo na seznam, 
natečajna komisija izda poseben sklep. Natečajna komisija seznam kandidatov, ki so po 
njeni oceni glede na strokovno usposobljenost primerni za položaj, predloži funkcionarju, 
ki izbere tistega, ki je po njegovi presoji najprimernejši. Funkcionarju odločitve ni treba 
posebej obrazložiti; o izbiri se ne izda sklep, temveč se izbranega in neizbrane kandidate 
le obvesti (ZJU, 64. člen). 
 
»Z javnim natečajem se določijo pogoji za sprejem v službo, med kandidati pa se v 
posebnem postopku izbere najprimernejši. Čeprav popolnoma objektivne izbire ni mogoče 
zagotoviti, ker se praviloma na javni natečaj prijavi veliko več kandidatov, ki v celoti 
izpolnjujejo razpisne pogoje, pomeni ta način izbiranja javnih uslužbencev zaposlovanje 
na podlagi strokovnih meril enake možnosti oziroma dostopnost zaposlitve v upravnem 
sistemu za vse prijavljene kandidate. V tem primeru je objektiven nadzor pogojev, 
medtem ko je končna izbira še vedno subjektivna, kar lahko privede do zaposlovanja 
kandidatov na podlagi osebnih poznanstev in podkupovanja, ne pa na podlagi njihovega 
strokovnega znanja.« (Haček, 2009, str. 62). 
 
2.4 IZBIRA KANDIDATA 
 
Izbira kandidata se opravi v izbirnem postopku, ki se lahko opravi v več fazah, tako da se 
kandidati postopno izločajo. Opravi se lahko v obliki presojanja strokovne usposobljenosti 
iz priložene dokumentacije kandidata, kot pisni preizkus usposobljenosti, ustni razgovor ali 
v drugi obliki (ZJU, 61. člen). 
 
Izbere se kandidat, ki se je v izbirnem postopku izkazal kot najbolj strokovno usposobljen 
za uradniško delovno mesto. Če nihče od prijavljenih kandidatov po merilih izbirnega 
postopka ni dovolj strokovno usposobljen za uradniško delovno mesto, se javni natečaj 
lahko ponovi (ZJU, 62. člen).  
 
»V večini sodobnih uslužbenskih sistemih se je v zadnjih letih uveljavilo posebno 
neformalno pravilo izbire usposobljenih kandidatov, v skladu s katerim naj bi se organu, ki 
odloča o dokončni izbiri kandidatov, predložilo trikrat več imen, kot je prostih delovnih 
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mest. Gre za tako imenovano načelo treh. Podobno pogosto neformalno pravilo pri izbiri 
kandidatov za prosta delovna mesta je v uslužbenskem sistemu dodeljevanje prednostnih 
točk za ljudi z več delovnimi izkušnjami. Gre za načelo senioritete. Načeli sta se izkazali 
kot močno nasprotujoči si, saj naj bi v neenakopraven položaj postavljalo mlajše – vendar 
visoko usposobljene – iskalce zaposlitve, ki so zaradi uporabe načela senioritete pogosto 
neupravičeno diskriminirani (ibidem)« (Haček in Bačlija, 2007, str. 113).    
 
Izbor kadrov je ključnega pomena za dobro delovanje organizacije. Lahko bi rekli, da je 
sposobnost, da se izberejo pravi ljudje, ki bodo delali v naši organizaciji in zagotovili 
uspešno prihodnost, najpomembnejša.  
 
O metodah za spoznavanje kandidatov odloča delodajalec. Ali bolj natančno, v širokem 
okviru predpisov skuša spoznati, kateri kandidat najbolje izpolnjuje pogoje za zasedbo 
delovnega mesta. Izbira med številnimi metodami in tehnikami je odvisna od številnih 
okoliščin, kot so (Belčič, 2002, str. 146):  
 
 pomembnost in zahtevnost delovnega mesta, 
 število prijavljenih kandidatov, 
 zahtevnost metode (nekatere so preproste in poceni, druge zahtevne ali 
zapletene), 
 zaupanje v metode. 
 
V strokovni literaturi najdemo veliko tez o metodah za izbor najprimernejšega kandidata.  
 
»Da bi med kandidati, ki izpolnjujejo pogoje, lahko izbrali najustreznejšega, lahko 
uporabimo naslednje metode« (Brejc, 2000, str. 42): 
 
 Analiza prijave in življenjepisa; biografski podatki so sami po sebi osnova selekcije, 
kajti iz njih je mogoče razbrati, kakšne so delovne izkušnje, zanimanja, navade, 
socialne dejavnosti, vrednote, dosežki, osebne značilnosti; 
 Vprašalnik; standardiziran vprašalnik tudi prispeva k objektivnejšim podlagam za 
izbiro; 
 Pogovor ali intervju; gre za najpogostejšo obliko pri spoznavanju kandidatov, ki jo 
uporabimo za omejeno število kandidatov (ožji izbor), najprimernejših za razpisano 
delovno mesto. Poznamo več vrst intervjujev: 
o neposredni intervju (pogovor o prijavi kandidata, vsem kandidatom se 
zastavljajo enaka vprašanja), 
o panelni intervju (kandidata predstavimo sodelavcem, vodja pa spremlja in 
opazuje odzive na obeh straneh), 
o globinski intervju (za ugotavljanje kandidatovih mnenj, nagnjenj in namer; 
primeren je pri izbiri strokovnega in vodilnega osebja), 
o stresni intervju (na nekaterih delovnih mestih so stresne okoliščine, zato 
kandidata postavimo v neprijeten položaj in opazujemo, kako se bo 
znašel); 
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 Testiranje; je postopek, s katerim poskušamo ugotoviti človekove zmožnosti v 
simuliranih okoliščinah in na podlagi teh ugotovitev predvideti, kako bo kandidat 
uspešen pri delu, ki smo mu ga namenili; 
 Ocenjevalni testi; je posebna vrsta selekcijskega programa, kjer skušamo ugotoviti 
in izmeriti ključne razsežnosti opravila z uporabo različnih instrumentov, kot so 
igranje vlog, diskusije v timu, razni testi in druge pisne vaje.  
 
2.5 POGOJI ZA ZASEDBO DELOVNEGA MESTA 
 
Na objavo javnega natečaja kandidat vloži prijavo v pisni obliki, ki se pošlje v zaprti 
ovojnici z označbo; za javni natečaj in navedbo delovnega mesta. Prijavo lahko pošlje tudi 
v elektronski obliki, pri čemer pa veljavnost prijave ni pogojena z elektronskim podpisom. 
 
Prijava kandidata mora vsebovati najmanj (Uredba o postopku za zasedbo delovnega 
mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih, 10. člen): 
 
 izjavo kandidata o izpolnjevanju pogoja glede zahtevane izobrazbe, iz katere mora 
biti razvidna stopnja, smer izobrazbe, leto in ustanova, na kateri je bila izobrazba 
pridobljena; 
 opis delovnih izkušenj, iz katerih je razvidno izpolnjevanje pogoja glede zahtevanih 
delovnih izkušenj; 
 izjavo kandidata, da je državljan Slovenije, da ni bil pravnomočno obsojen zaradi 
naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti, in da ni bil 
obsojen na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot šest mesecev; 
 izjavo kandidata, da za namen natečajnega postopka dovoljuje organu, ki objavlja 
javni natečaj, pridobitev podatkov iz uradne evidence. 
 
2.6   NEZAKONITOST POGODBE O ZAPOSLITVI     
 
Pogodba o zaposlitvi in odločba o imenovanju v naziv se lahko v celoti razveljavi, če (ZJU, 
74. člen): 
 
 javni uslužbenec ne izpolnjuje pogojev za delovno mesto, za katero je bila 
sklenjena pogodba o zaposlitvi, 
 pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi ni bil izveden predpisan postopek javnega 
natečaja (v primeru, da gre za uradniško delovno mesto). 
 
Pogodba o zaposlitvi se lahko razveljavi v delu, če so posamezne določbe v neskladju z 
zakonom, podzakonskim predpisom ali kolektivno pogodbo, hkrati pa so te pogodbene 
določbe tudi na škodo javnega interesa. 
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O razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi odloča Komisija za pritožbe iz delovnega razmerja pri 
Vladi Republike Slovenije na lastno pobudo ali na predlog (ZJU, 76. člen): 
 
 javnega uslužbenca, 
 uradniškega sveta, 
 predstojnika, 
 Računskega sodišča, 
 inšpektorja za sistem javnih uslužbencev, 
 reprezentativnega sindikata v organu. 
 
Sklep o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi se lahko izda v roku treh let od sklenitve 
pogodbe oziroma aneksa k pogodbi ali izdaje odločbe. Javni uslužbenec ima možnost 
sodnega varstva zoper sklep o razveljavitvi in ima pravico zahtevati odškodnino od 
delodajalca v skladu s splošnimi pravili o odškodninski odgovornosti (ZJU, 77. člen). 
 
Seveda pa lahko predstojnik organa spremeni akt (v korist javnega uslužbenca), s katerim 
je bilo odločeno o pravici ali obveznosti javnega uslužbenca, če ugotovi, da je akt v 
neskladju z zakonom, podzakonskim predpisom ali kolektivno pogodbo (ZJU, 77a. člen). 
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3 IZBIRNI POSTOPEK V CARINSKI SLUŽBI 
3.1 PREDSTAVITEV CARINSKE SLUŽBE REPUBLIKE SLOVENIJE 
 
Organizacija carinske službe je urejena in opredeljena v Zakonu o carinski službi (ZCS-1) 
(Uradni list Republike Slovenije, št. 56/99, 57/04 – objavljene spremembe in dopolnitve 
tega zakona). 
 
Zakon o carinski službi ureja in opredeljuje naloge in organizacijo carinske službe, 
pooblastila, zbiranje, varstvo in zavarovanje podatkov, posebnosti delovnih razmerij, 
posebnosti disciplinske in odškodninske odgovornosti, priznanja in prekrške. Naloge 
carinske službe opravlja Carinska uprava Republike Slovenije (v nadaljnjem besedilu: 
uprava) kot upravni organ v sestavi ministrstva, pristojnega za finance, (ZCS, 2. člen). 
 
Upravo sestavljajo carinski organi, ki so (ZCS, 4. člen): 
 
 Generalni carinski urad, 
 carinski uradi kot območne organizacijske enote uprave, ustanovljene za 
posamezno območje, 
 izpostave kot notranje organizacijske enote carinskih uradov. 
 
Slika 1: Organizacijska shema 
 
Vir: Slovenska carina (2012, str. 7) 
 
Upravo vodi generalni direktor, ki vodi tudi delo Generalnega carinskega urada. Za svoje 
delo in za delo službe je odgovoren ministru, pristojnemu za finance (ZCS, 7. člen). 
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Carinsko upravo Republike Slovenije sestavlja deset uradov: Carinski urad Brežice, 
Carinski urad Celje, Carinski urad Dravograd, Carinski urad Jesenice, Carinski urad Koper, 
Carinski urad Ljubljana, Carinski urad Maribor, Carinski urad Murska Sobota, Carinski urad 
Nova Gorica, in Carinski urad Sežana. Carinski uradi so razdeljeni na oddelke ter imajo še 
svoje izpostave in mejne prehode (Slovenska carina, 2012, str. 6). 
  
Carinski urad vodi direktor, ki izdaja pravne akte v posamičnih zadevah iz pristojnosti 
carinskega urada in opravlja druge naloge, ki jih določa zakon ali drug predpis. Za svoje 
delo in delo carinskega urada je odgovoren generalnemu direktorju (ZCS, 8. člen). 
 
Carinska uprava Republike Slovenije se enako kot ostale carinske uprave držav članic EU 
pri opravljanju svojih nalog v zvezi z nadzorom nad zunanjimi mejami in zagotavljanjem 
varnosti oskrbovalne verige prizadeva tako za varovanje družbe kot olajšanje 
mednarodnega trgovanja. V okviru teh prizadevanj so največji poudarki na (CURS, 2012): 
 
 skrbi za varnost in zaščito prebivalcev ter varovanju okolja, 
 varovanju finančnih interesov EU in njenih držav članic, 
 podpiranju zakonite gospodarske dejavnosti in hkrati ob tem varovanje EU pred 
nepoštenim in nezakonitim trgovanjem, 
 prispevku k večji konkurenčnosti evropskega gospodarstva z uporabo sodobnih 
delovnih metod, podprtih z enostavno dostopnim elektronskim carinskim okoljem, 
še posebej z uporabo metode selektivnosti, sistemskih kontrol, pooblaščenih 
gospodarskih subjektov in enotnega okna, 
 razvoju kadrov ob stalnem usposabljanju in razvoju kariernih poti ter organizaciji 
carinske službe. 
 
V Carinski upravi Republike Slovenije je bilo po podatku na dan 31. december 2012 
zaposlenih 1588, od tega 1031 moških in 557 žensk. Za določen čas zaradi pričakovane 
spremembe obsega javnih nalog je zaposlenih 75 uslužbencev. Povprečna starost 
zaposlenih je 46 let.  
 
Tabela 2: Število zaposlenih v obdobju 2009—2012 
 31. 12. 2009 31. 12. 2010 31. 12. 2011 31. 12. 2012 
Število zaposlenih 1717 1654 1650 1588 
 
Vir: Slovenska carina (2012, str. 21) 
 
Kot je razvidno iz podatkov v preglednici, se število zaposlenih v Carinski upravi Republike 
Slovenije zmanjšuje. Zmanjševanje števila zaposlenih ni posledica manjšega obsega dela, 
tega je več, ker je carinska služba v zadnjem obdobju pridobila  mnoge nove naloge, 
ampak odločitev Vlade Republike Slovenije, da morajo vsa ministrstva zmanjšati število 
zaposlenih za 2 % letno.  
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Podatki Ministrstva za javno upravo in pravosodje kažejo, da se je število zaposlenih v ožji 
državni upravi, torej v ministrstvih (skupaj s policijo in vojsko), vladnih službah in 
upravnih enotah, zmanjšalo. V primerjavi s 1. januarjem 2012, ko je bilo v ožji državni 
upravi zaposlenih 33.343 javnih uslužbencev, jih je bilo 1. avgusta 2012 zaposlenih 
32.692. V sedmih mesecih letošnjega leta se je tako število zaposlenih zmanjšalo za 2 
odstotka oziroma za 651 javnih uslužbencev. V primerjavi s 1. julijem 2009, ko je bilo v 
ožji državni upravi 34.598 javnih uslužbencev, pa se je število zaposlenih zmanjšalo kar za 
5,5 odstotka oziroma za 1906 javnih uslužbencev (Vlada Republike Slovenije, september 
2012). 
 
3.2 PLANIRANJE KADROV 
 
Zaposleni v javni upravi so največje premoženje uprave in za njeno uspešno delovanje je 
bistvenega pomena planiranje kadrov. Vse se začne s pravilnim planiranjem in 
zaposlovanjem pravih kadrov.  
 
Planiranje kadrov v Carinski upravi Republike Slovenije je postopek, ki poteka skozi celo 
leto in je posledica: 
 
 dinamičnega stanja na področju fluktuacije zaposlenih, 
 povečanega obsega obstoječih delovnih nalog,  
 novih nalog in pooblastil za izvajanje na tem novem področju. 
 
Na podlagi omenjenih dejstev lahko pričnemo planirati, kakšen kader potrebujemo, in to 
opredelimo v kadrovskem načrtu in posledično tudi v sistematizaciji delovnih mest. 
Prvi korak v procesu nove zaposlitve je predlog kadrovskega načrta in sprejetje le-tega.  
 
Seveda pa postopek pridobivanja kandidatov za zaposlitev ni enostaven in nezahteven 
postopek. 
 
Carinska uprava Republike Slovenije upravlja s kadrovskimi viri v skladu s kadrovskim 
načrtom, s katerimi se prikaže  stanje zaposlenosti in načrtovane spremembe v številu 
javnih uslužbencev za obdobje dveh let. Predlog kadrovskega načrta se pripravi glede na 
proračunske zmožnosti, predviden obseg in program dela (ZJU, 42. člen). 
 
Na podlagi sprejetega kadrovskega načrta se prične postopek spremembe sistematizacije 
za nova delovna mesta. Sistematizacijo delovnih mest organa v sestavi ministrstva določi 
minister na predlog predstojnika, v konkretnem primeru to pomeni, da predlog 
sistemizacije predlaga generalni direktor Carinske uprave Republike Slovenije. Minister za 
finance pa določi sistematizacijo delovnih mest ter jo pošlje vladi, da poda soglasje. 
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3.2.1 PROCES SPREJEMANJA KADROV 
  
Pod procesom sprejemanja kadrov razumemo vsa opravila, ki so potrebna, da pridobimo 
novega sodelavca, ga vključimo v delovni proces in spremljamo njegov karierni razvoj. 
 
Na področju sprejemanja kadrov v Carinsko upravo RS se ves čas izvajajo naslednje 
aktivnosti:  
 
 Carinska služba planira sprejemanje kadrov na prosta delovna mesta, vendar je 
večji poudarek na kratkoročnem planiranju. Na to vplivajo tudi trenutne okoliščine, 
ko je zaposlovanje zakonsko omejeno, ter organizacijske spremembe (združevanje 
carinske in davčne službe), prenehanje delovnih obveznosti na meji z Republiko 
Hrvaško. 
 Na področju odkrivanja virov kandidatov ni posebnih in načrtovanih aktivnosti. 
Razlog je tudi v tem, da je na trgu dela dovolj kandidatov, ki izpolnjujejo pogoje 
za zaposlitev. 
 Služba v primeru odobritve novih zaposlitev opravi potrebne aktivnosti za objavo 
javnega natečaja v skladu z veljavno zakonodajo. 
 V carinski službi se za izbiro novih kandidatov uporabi izbirni postopek v dveh 
fazah, tako da se kandidati postopoma izločajo. Ti dve fazi sta preverjanje 
strokovne usposobljenosti iz dokumentacije (prijava kandidata) in ustni razgovor. 
Za izvedbo je zadolžena strokovna komisija, ki jo imenuje predstojnik organa. 
 Uvajanje kandidatov poteka tako, da se kandidatu dodeli mentor, ki je zadolžen za 
strokovno uvajanje, seznanitev kandidata z zakonodajo, skrbi za prilagajanje 
kandidata normam in pravilom organizacije. 
 Premeščanje zaposlenih je proces, ki je »živ« oziroma se redno izvaja v carinski 
službi. Premeščanje je tudi posledica organizacije javne uprave, ki temelji na 




3.3 KRITERIJI IZBORA KADROV 
 
3.3.1 PROBLEM KRITERIJEV 
 
Tema diplomskega dela je izbirni postopek, v katerem je glavni cilj izbrati 
najprimernejšega kandidata in pri tem upoštevati vsa veljavna zakonska določila. Za 
dosego tega rezultata pa je potrebno postaviti določene kriterije. Program kadrovske 
izbire ne more biti boljši od kriterijev, ki ga opredeljujejo. Pomembno se je tudi zavedati, 
da je izbira kriterijev stvar arbitrarnega presojanja. 
 
Kriteriji se seveda razlikujejo glede na delovna mesta znotraj organa. Predvsem to velja za 
velike organizacije, ki izvajajo različna dela in naloge, zato imajo zaposleni različna 
pooblastila za izvajanje teh nalog. Zato kriterijev ne moremo določiti enoznačno, so pa 
prilagojeni razpisanemu delovnemu mestu. Zelo pomembna naloga članov izbirne komisije 
pa je, da vedo, za kakšno delovno mesto gre, katera znanja so potrebna, specifičnosti 
delovnega mesta. Na podlagi naštetega lahko opredelimo kriterije in jih ocenjujemo v 
izbirnem postopku.   
 
Največkrat uporabljeni kriteriji pri izbiri kandidatov so: zahtevana stopnja izobrazbe, 
delovne izkušnje, strokovna usposobljenost, znanje tujega jezika, določena specifična 
znanja. 
Zraven teh splošnih kriterijev pa carinska služba stremi, da v izbirnem postopku zaposli 
kandidate, ki so sposobni doseči nek že določen standard opravljenih nalog na razpisanem 
delovnem mestu. Pri tem mislimo na: 
 
 produktivnost v časovni enoti, kot so: število odkritih kršitev, število opravljenih 
postopkov (pregledov, inšpekcijskih nadzorov, obdelanih deklaracij, sprejetih vlog), 
 kvaliteto dela: napake pri knjiženju dokumentov,  stroški naknadnih postopkov 
zaradi napake delavca, pritožbe strank v postopku, 
 potrebna izobraževanja in usposabljanja: čas, ki je bil potreben za obvladovanje 
določene naloge. 
 
3.3.2 OSEBNOSTNE LASTNOSTI CARINSKEGA USLUŽBENCA 
 
Carinski uslužbenec je oseba, ki je pri opravljanju nalog nenehno v stiku z različnimi 
osebami, ki se na izvajanje pregleda – kontrole odzivajo lahko tudi nepredvidljivo. Vse 
napetosti med akterji (stranka – uslužbenec) se lahko zmanjšajo na minimum, če je 
uradna oseba pričakovano vljudna, urejenega videza, umirjena (kar kaže s svojo mimiko) 
in zna voditi razgovor. Iz razgovora in odgovorov na zastavljena vprašanja se da priti tudi 
do pomembnih informacij za uspešno izvedbo postopka. In obratno, kot uradna oseba je 
dolžan posredovati želene informacije, če jih stranka želi ali pa jih nima dovolj o svojih 
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pravicah in dolžnostih v določenem postopku. Oboje je dostikrat evidentno, zato morajo 
biti carinikovi napotki zelo natančni, da stranki ne povzročajo dodatnih, nepotrebnih 
stroškov. 
 
Za uspešno opravljanje dela so potrebna specifična znanja carinskega uslužbenca in 
ustrezne osebnostne lastnosti, kot so: 
 
 podrobno poznavanje zakonodaje, 
 poznavanje postopkov, predpisov področij, za katere ima carinska služba 
pooblastila za izvajanje nalog, 
 teoretična in praktična znanja pri vodenju postopka (razgovor, pregled, 
preiskava), 
 sposobnost opažanja in ocenjevanja udeležencev v postopku, 
 poštenost; carina ima opravka z materialno-finančnim poslovanjem, zato imata 
poštenje in nepodkupljivost izredni pomen, 
 zanesljivost; pričakuje se, da bo carinski uslužbenec dodeljene naloge izvršil 
pravočasno in kvalitetno, 
 marljivost; interes za delo, 
 lojalnost; zaposleni mora verjeti v carinsko službo, skupne delovne naloge, 
 iniciativnost; carinik je pri svojem delu samostojen,  
 urejenost; zaradi stalnega kontakta z udeleženci v postopku mora biti carinik 
urejen, to velja še posebej za uniformirane uslužbence. 
 
Zgoraj naštete lastnosti carinskega uslužbenca so lastnosti, h katerimi stremi služba, 
seveda pa so pri carinskih uslužbencih različno razvite. Služba mora težiti k ugotovitvi 
dejanskega stanja na tem področju in skozi sistem usposabljanja, izobraževanja ta znanja 
ustrezno obnavljati, dopolnjevati oziroma jih razvijati na čim višjo raven. Ravno tako so 
omenjene lastnosti pomemben kriterij pri izbiri novih sodelavcev, pa tudi v sistemu 
napredovanj (predvsem na odgovornejša delovna mesta) in nagrajevanja. Vsi kandidati 
niso enako sposobni za opravljanje zahtevanih nalog. Zato je potrebno izbirati. Carinska 
služba je del državne uprave, kateri so zaupana posebna pooblastila. Že s samim izborom 
delavcev moramo odpraviti vzroke zlorab pooblastil.  
 
3.4 IZBIRNI POSTOPEK 
 
V tem delu diplomske naloge bom predstavil primer postopka za novo zaposlitev uradnika 
v Carinski upravi Republike Slovenije, na Carinskem uradu Brežice. 
 
3.4.1 POSTOPEK ZA NOVO ZAPOSLITEV 
 
Predstojnik organa je ocenil, da so izpolnjeni vsi pogoji za odločitev o novi zaposlitvi. 
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Prvi korak v postopku nove zaposlitve kandidata je poiskati ustrezno delovno mesto 
novozaposlenemu znotraj kadrovskega načrta in sistematizacije delovnih mest. Zakon 
predpisuje, da mora imeti vsak državni organ akt o sistematizaciji delovnih mest. Carinska 
uprava Republike Slovenije je zato sprejela Akt o notranji organizaciji in sistematizaciji 
delovnih mest v Carinski upravi Republike Slovenije (št. 010-05/8-258/2004 z dne 24. 04. 
2004).  
Akt o notranji organizaciji in sistematizaciji delovnih mest v Carinski upravi Republike 
Slovenije ureja naslednje: 
 
 notranjo organizacijo, s katero so določene organizacijske enote, njihova delovna 
področja, način vodenja organizacijskih enot, naloge, pooblastila in odgovornost 
vodij organizacijskih enot, način sodelovanja z drugimi organi in institucijami, 
 sistematizacijo delovnih mest, s katero so določeni podatki posameznih delovnih 
mest ter število in vrsta uradniških in strokovno-tehničnih delovnih mest po 
organizacijskih enotah oziroma izven njih ter skupaj. 
 
Ko smo poiskali ustrezno delovno mesto znotraj sistematizacije delovnih mest in 
kadrovskega načrta, lahko začnemo s postopkom izbire kandidatov. Predpogoj je seveda, 
da vlada poda soglasje k predlagani sistematizaciji delovnih mest in kadrovskemu načrtu. 
 
Postopek za novo zaposlitev uradnika se izvaja kot javni natečaj, ki se objavi na spletni 
strani ministrstva, pristojnega za upravo, lahko pa tudi v Uradnem listu Republike 
Slovenije ali v dnevnem časopisju. V  konkretnem primeru je Carinski urad Brežice objavil 
javni natečaj za prosto delovno mesto – carinik na spletni strani ministrstva, pristojnega 
za upravo, in na spletnih straneh Zavoda RS za zaposlovanje, območna služba Sevnica. 
 
Vsebina javnega natečaja, ki ga je objavil Carinski urad Brežice: 
 
 Naziv delovnega mesta, 
 Pogoji za zasedbo delovnega mesta (potrebna stopnja izobrazbe in delovne 
izkušnje), 
 Posebni pogoji in dodatna znanja (usposabljanje za imenovanje v naziv, strokovni 
izpit po Zakonu o carinski službi,  vodenje prekrškovnega postopka, znanje tujega 
jezika, uporaba programske opreme), 
 Kratek opis nalog (carinski, trošarinski, devizni in z drugimi zakoni predpisani 
nadzor, odobrava carinsko dovoljeno rabo in uporabo blaga, ugotavlja in 
obračunava predpisane dajatve, preprečuje in odkriva carinske, trošarinske in 
druge prekrške ter kazniva dejanja), 
 Podatek, na katerem delovnem mestu in v katerem nazivu bo izbrani kandidat 
opravljal delo, 
 Informacija, da bo s kandidatom sklenjeno delovno razmerje za nedoločen čas, s 
polnim delovnim časom ter poskusnim delom v trajanju treh mesecev, 
 Informacija, katere priloge mora vsebovati prijava (izjava o izpolnjevanju pogoja 
glede izobrazbe, iz katere morata biti razvidni stopnja in smer izobrazbe, opis 
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delovnih izkušenj, izjava kandidata, da je državljan Republike Slovenije, da ni bil 
pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, da ni bil obsojen na 
nepogojno kazen zapora v trajanju več kot šest mesecev), 
 Da je potrebno priložiti življenjepis, 
 Naslov, kamor se vloži prijava in rok za vložitev prijav, 
 Podatek o osebi, ki daje informacije o izvedbi javnega natečaja. 
Uredba o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v 
pravosodnih organih v 21. členu določa, da se v izbirni postopek ne uvrsti kandidata, ki ne 
izpolnjuje natečajnih pogojev, a mu je potrebno o tem izdati sklep.  
 
V praksi je nastala težava s prijavo kandidata, ki je nepopolna. Organi so takšne prijave 
ovrednotili kot nepopolne in kandidatu izdali sklep, da se ne uvrsti v izbirni postopek. 
Sodišče je takšno ravnanje organov opredelilo kot nezakonito, ker je ugotovilo, da 21. 
člen Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v 
pravosodnih organih nima zakonske podlage v Zakonu o javnih uslužbencih, ki nikjer ne 
določa, da se kandidati, ki pošljejo nepopolno vlogo, ne uvrstijo v izbirni postopek. Zato je 
do drugačne ureditve Zakona o javnih uslužbencih potrebno uporabljati določbe Zakona o 
splošnem upravnem postopku, ki organu nalaga obveznost, da od vložnika zahteva 
dopolnitev vloge v določenem roku.  
 
3.4.2 IMENOVANJE IZBIRNE KOMISIJE IN POSTOPEK IZBIRE 
 
Zakon o javnih uslužbencih   predpisuje, da za vodenje izbirnega postopka predstojnik 
lahko pooblasti javnega uslužbenca ali imenuje komisijo. Za izvedbo izbirnega postopka je 
predstojnik, v konkretnem primeru direktor Carinskega urada Brežice, izdal sklep o 
imenovanju tričlanske strokovne komisije. V sklepu predstojnik nalaga strokovni komisiji, 
da opravi preizkus usposobljenosti kandidatov za opravljanje nalog, in sicer: 
 
 s preverjanjem strokovne usposobljenosti priložene dokumentacije, 
 s pisnim preizkusom usposobljenosti, 
 z ustnim razgovorom, 
 z drugimi metodami, skladnimi s strokovnimi spoznanji na področju ravnanja z 
ljudmi. 
 
Na koncu izbirnega postopka komisija pripravi poročilo o izvedbi izbirnega postopka in 
predlaga direktorju kandidata za sprejem v delovno razmerje. 
 
Strokovna komisija je določila, da bo izbirni postopek opravila v dveh fazah, tako da se 
kandidati postopoma izločajo. Ti dve fazi sta: 
 
 Prva faza; preverjanje strokovne usposobljenosti iz dokumentacije (izključno na 
podlagi navedb v prijavah kandidatov), 
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 Druga faza; ustni razgovor (potek razgovora po sklopih vnaprej določenih 
vprašanj). 
 
Kandidati za določeno delovno mesto ob prijavi na razpis posredujejo določene podatke o 
sebi. Na podlagi teh podatkov se sestavi ožji izbor najprimernejših kandidatov. Na podlagi 
obdelave podatkov ugotovimo, katere kandidate bomo pred končno odločitvijo povabili na 
razgovor. 
 
V prvi fazi izbirnega postopka je strokovna komisija določila naslednje kriterije: 
 
 Smer izobrazbe, 
 Delovne izkušnje, 
 Ocena pisne vloge, 
 Znanje tujih jezikov, 
 Znanje računalništva. 
 
Strokovna komisija je vsak kriterij ovrednotila z določenim številom točk. Dosežene točke 
kandidata pri določenem kriteriju je vsak član komisije vpisoval v ocenjevalni list. Po 
končanem ocenjevanju je komisija sprejela odločitev, da bo v nadaljnji postopek izbire 
uvrstila kandidate z zahtevano stopnjo izobrazbe, ki so v prvi fazi postopka izbire dosegli 
minimalno določeno število točk ali več.  
 
Kandidate, ki so dosegli zahtevani nivo v prvi fazi, je strokovna komisija uvrstila v drugo 
fazo izbirnega postopka. Zato je tem kandidatom poslano vabilo na razgovor, v katerem 
sta navedena datum in kraj razgovora.  
 
S psihološkim testiranjem ugotavljamo posameznikove potencialne sposobnosti ali osebna 
nagnjenja. Pri izbiri kadrov za delo v osnovni dejavnosti carinske službe je predvsem 
pomembno ocenjevanje osebnosti in individualnih značajskih potez, ki jih preverimo med 
pogovorom. 
 
Pri izbiranju delavcev je pogovor odločilna stopnja. Kot smo že omenili, preverimo vnaprej 
zbrane podatke ter ocenimo splošno primernost kandidata. Če je pogovor uspešen, 
odkrije  nove podatke.  Zastavljena vprašanja morajo biti vsebinsko dovolj bogata, 
vključimo lahko tudi elemente preverjanja poznavanja delovnega področja. Voden pa 
mora biti po vnaprej pripravljenem načrtu, vprašanja morajo biti pazljivo, natančno in 
skrbno zastavljena, vodja pogovora mora biti pazljiv poslušalec, njegov odnos pa 
strokoven in spoštljiv do kandidata.   
 
Druga faza izbirnega postopka je ustni razgovor s predvidenim točkovanjem. Za osebni 
razgovor je strokovna komisija določila pet problemskih sklopov: 
 
 Predstavitev kandidata, 
 Poznavanje dela carinika, 
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 Delovna zgodovina in/ali izkušnje, 
 Osebnostne karakteristike kandidata, 
 Ambicije/motivacija. 
Po končanem razgovoru s posameznim kandidatom so člani izbirne komisije ocenili 
kandidata in mu dodelili določeno število točk v skladu z ocenjevalno lestvico (od 
nezadostno — 1 do odlično — 5), skupno število doseženih točk pa je bil seštevek 
dodeljenih ocen članov komisije (maksimalno število točk je 15). 
 
3.4.3 POROČILO IZBIRNE KOMISIJE 
 
Strokovna komisija je po skrbnem pregledu dokumentacije, izvedenem izbirnem postopku 
v skladu z vnaprej določenimi merili in po opravljenem osebnem razgovoru s povabljenimi 
kandidati ter na podlagi točkovanja pripravila končno »Poročilo natečajne komisije o 
poteku izbirnega postopka ter o opravljeni izbiri«. V poročilu je najprej navedena sestava 
natečajne komisije (predsednik ter člana komisije), nato naloga te komisije, ki mora 
opraviti postopek izbire kandidatov, prijavljenih na razpis. V nadaljevanju poročila je 
naveden podatek o številu prispelih vlog ter ugotovitev, koliko vlog je ustreznih. Te se 
uvrstijo v izbirni postopek, ki bo potekal v dveh fazah. Nadalje v poročilu zasledimo 
postopek prve faze (preverjanje strokovne usposobljenosti na podlagi prejete 
dokumentacije) in podatek, da se v drugo fazo uvrstijo kandidati, ki so dosegli določeno 
število točk (v našem primeru 11 in več od možnih 15 točk). Potem sledi poročilo o 
opravljeni drugi fazi, ki se je izvedla na podlagi ustnega pogovora z vnaprej pripravljenim 
vprašalnikom. Člani komisije so po opravljenem razgovoru dodelili določeno število točk 
kandidatu (po lestvici od nezadostno — 1 do odlično — 5), skupno število doseženih točk 
pa je bil seštevek dodeljenih ocen komisije (maksimalno število točk je 15). 
 
Po skrbnem pregledu dokumentacije, izvedenem izbirnem postopku v skladu z vnaprej 
določenimi merili, po opravljenem osebnem razgovoru s povabljenimi kandidati ter na 
podlagi točkovanja je natečajna komisija sprejela sklep, s katerim direktorju Carinskega 
urada Brežice predlaga, da med kandidati za zasedbo delovnega mesta carinika potrdi  
naslednje izbrane kandidate. 
 
Predstojnik oziroma v našem primeru direktor Carinskega urada Brežice ni zavezan, da 
predlagane kandidate tudi dejansko potrdi. Se pa v dosedanji praksi ni nikoli zgodilo, da 
predlaganih kandidatov ne bi potrdil. 
 
Po opravljenem izbirnem postopku je potrebno kandidate obvestiti o izbiri oziroma 
neizbiri. 
 
Obvestilo o izbiri se pošlje izbranemu kandidatu, v katerem se navede, da je bila njegova 
prošnja za zaposlitev na delovno mesto carinika v Carinskem uradu Brežice ugodno 
rešena. V obvestilu so zapisani potrebni podatki v zvezi s postopki za sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi oziroma informacija, da bo kandidat o njih naknadno obveščen. 
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Obvestilo o neizbiri se pošlje izbranemu kandidatu, v katerem se navede, da njegova 
prošnja za zaposlitev na delovno mesto carinika v Carinskem uradu Brežice ni bila ugodno 
rešena. V obvestilu niso zapisani razlogi, zakaj kandidat na razpisano delovno mesto ni bil 
sprejet. 
V pravnem pouku sklepa se poleg pravice do pritožbe navede tudi pravica do vpogleda v 
gradivo izbirnega postopka. 
 
Do sedaj je pri izbirnih postopkih Carinskega urada Brežice nekaj neizbranih kandidatov 
zahtevalo vpogled v gradivo izbirnega postopka, vendar pa noben neizbrani kandidat še ni 
vložil pritožbe. 
V primeru vložitve pritožbe neizbranega kandidata na izbirni postopek bi to imelo za 
posledico zadržanje sklenitve o zaposlitvi izbranih kandidatov in posledično zadržanje 
imenovanja izbranega kandidata v naziv.  
  
Ker je reševanje pritožb dolgotrajno, bi to dejansko pomenilo, da bi izbrane kandidate oz. 
nove sodelavce vključili v delovni proces šele po nekajmesečnem zamiku. 
 
Razlog, zakaj bi prišlo do tako velikega časovnega zamika, je v tem, da Zakon o javnih 
uslužbencih v 65. členu navaja pravice neizbranega kandidata. Kandidat, ki ni bil izbran, 
ima pravico do pritožbe na pristojno komisijo za pritožbe, če meni, da: 
 
 je bil izbran kandidat, ki ne izpolnjuje natečajnih pogojev, 
 izpolnjuje natečajne pogoje, pa mu ni bila dana možnost sodelovanja v izbirnem 
postopku, 
 je bil izbran kandidat, ki po merilih izbirnega postopka očitno ni dosegel 
najboljšega rezultata, 
 je prišlo do bistvenih kršitev postopka javnega natečaja oziroma izbirnega 
postopka. 
 
Reševanje pritožbe je predpisano v dveh stopnjah, kar pomeni, da kandidat lahko na 
sklep komisije sproži upravni spor, za reševanje katerega je pristojno upravno sodišče. 
 
3.5 POGODBA O ZAPOSLITVI ZA URADNIŠKO DELOVNO MESTO 
 
Po končanem izbirnem postopku natečajna komisija predloži predstojniku organa – 
direktorju Carinskega urada Brežice, da med kandidati za zasedbo delovnega mesta 
carinika izbere predložene kandidate. Če se z izbiro natečajne komisije strinja predstojnik 
organa, ni pa drugih zadržkov, se z izbranimi kandidati sklene pogodba o zaposlitvi za 
določen čas in se izbrane kandidate imenuje v naziv. 
 
Pogodbo o zaposlitvi skleneta Republika Slovenija, Ministrstvo za finance, Carinska uprava 
Republike Slovenije, Carinski urad Brežice, ki ga po pooblastilu generalnega direktorja 
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Carinske uprave Republike Slovenije zastopa direktor Carinskega urada Brežice (v 
nadaljevanju delodajalec), in izbrani kandidat (v nadaljevanju javni uslužbenec).  
 
V našem primeru sta zakonska osnova za sklenitev pogodbe o zaposlitvi 6. točka 1. 
odstavka 68. člena in 69. člen Zakona o javnih uslužbencih, v katerih je določeno, da gre 
za sklenitev delovnega razmerja za določen čas, ker je pričakovati spremembo obsega 
javnih nalog. V pogodbi o zaposlitvi je potrebno upoštevati določbo 6. odstavka 69. člena 
Zakona o javnih uslužbencih, ki določa, da se delovno razmerje sklene največ za dobo 
petih let, z možnostjo enkratnega podaljšanja, vendar skupno trajanje takega delovnega 
razmerja ne sme presegati desetih let.  
 
V konkretnem primeru se delovno razmerje sklene po določilih tega člena, vendar pa je 
čas sklenitve delovnega razmerja določen za pet let oziroma do dneva vstopa Republike 
Hrvaške v Evropsko unijo.  
 
Javni uslužbenec se z dnem pričetka delovnega razmerja razporedi na delovno mesto 
carinika (številka delovnega mesta) in navede se naziv, v katerem bo opravljal dela in 
naloge. 
V pogodbi o zaposlitvi se navedejo naloge carinika, ki so navedene v Aktu o notranji 
organizaciji in sistematizaciji delovnih mest v Carinski upravi Republike Slovenije. 
 
Z uvrstitvijo javnega uslužbenca v določeni plačilni razred, je določena tudi osnovna plača, 
ki se navede v bruto znesku. Ravno tako se v pogodbi navedejo dodatki, ki pripadajo 
javnemu uslužbencu (dodatek za delovno dobo, dodatek za stalnost, del plače za plačilo 
delovne uspešnosti), pravica do nadomestila plače za čas opravičene odsotnosti z dela, 
pravice do regresa za letni dopust, jubilejnih nagrad, nagrade ob upokojitvi in do 
morebitnih drugih prejemkov iz delovnega razmerja. 
 
V pogodbi o zaposlitvi se zapišejo obveznosti javnega uslužbenca, da mora delo opravljati 
v skladu s predpisi, kolektivno pogodbo, splošnimi akti delodajalca ter skladno z določili 
Kodeksa ravnanja javnih uslužbencev in Etičnega kodeksa zaposlenih v carinski službi.   
 
Pogodba določa tudi pogoje in način prenehanja delovnega razmerja, način odpovedi in 
določa čas odpovednega roka. Sklenjena je v treh izvodih, od katerih prejme delodajalec 
dva izvoda, javni uslužbenec pa en izvod. Zapiše se še datum, kdaj pogodba začne veljati 
in datum podpisa pogodbe, ki jo podpiše javni uslužbenec in zastopnik delodajalca, v 
našem primeru direktor Carinskega urada Brežice. 
 
3.6 IMENOVANJE V NAZIV    
 
Tema diplomskega dela je izbirni postopek v carinski službi, zato poglejmo, kako je 
imenovanje v naziv urejeno v Carinski upravi Republike Slovenije.  
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Praviloma javni uslužbenci, ki sklenejo delovno razmerje za določen čas, niso imenovani v 
naziv, razen policistov, paznikov in carinikov, ki pa so ob sklenitvi delovnega razmerja za 
določen čas imenovani v uradniški naziv. 
Nazive uradnikov ureja Akt o notranji organizaciji in sistematizaciji  delovnih mest v 
Carinski upravi Republike Slovenije, uradniki pa so razporejeni v štirinajst stopenj: 
 
Tabela 3: Nazivi uradnikov v carinski službi 
nazivi prvega kariernega razreda naziv druge stopnje: višji carinski svetnik II 
naziv tretje stopnje: carinski svetnik III 
 
nazivi drugega kariernega razreda 
naziv četrte stopnje: višji carinski inšpektor I 
naziv pete stopnje: višji carinski inšpektor II 
naziv šeste stopnje: višji carinski inšpektor III 
 
nazivi tretjega kariernega razreda 
naziv sedme stopnje: carinski svetovalec inšpektor I 
naziv osme stopnje: carinski svetovalec inšpektor II 
naziv devete stopnje: carinski svetovalec inšpektor III 
 
nazivi četrtega kariernega razreda 
naziv desete stopnje: višji carinik I 
naziv enajste stopnje: višnji carinik II 
naziv dvanajste stopnje: višji carinik III 
 
nazivi petega kariernega razreda 
naziv trinajste stopnje: carinik I 
naziv štirinajste stopnje: carinik II 
naziv petnajste stopnje: carinik III 
 
Vir: Uradniška delovna mesta in nazivi plačne podskupine C5 – Carina 
 
Uradnika se imenuje v najnižji naziv, za katero je sklenil pogodbo o zaposlitvi. S tem se 
začne kariera javnega uslužbenca na uradniškem delovnem mestu, ki mu omogoča, da po 
določenem časovnem obdobju tudi napreduje. Postopek napredovanja opredeljuje Uredba 
o napredovanju uradnikov v nazive, ki določa pogoje, potrebne za napredovanje v višji 
naziv.  
 
Pri sistemu napredovanj moramo ločiti med uradniki in strokovno-tehničnimi uslužbenci. 
Strokovno-tehnični uslužbenci napredujejo samo v višje plačne razrede in ne morejo 
napredovati v naziv, uradniki pa hkrati napredujejo v višji naziv in v višji plačni razred.  
 
Lahko bi rekli, da gre za sistem horizontalnega in vertikalnega napredovanja uradnikov. 
 
3.7 POGODBA O ZAPOSLITVI ZA STROKOVNO-TEHNIČNO DELOVNO 
MESTO  
 
Zaposlovanje na strokovno-tehnična delovna mesta poteka v skladu s pravili splošnega 
delovnega prava. Velja postopek, ki ga določa Zakon o delovnih razmerjih, ob 
upoštevanju vseh določb, ki jih glede zaposlovanja na strokovno-tehničnih delovnih 
mestih zahteva Zakon o javnih uslužbencih.  
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Delovno razmerje za strokovno tehnično delovno mesto se sklene s pogodbo o zaposlitvi, 
pri čemer velja pogodbena svoboda. Delodajalec ima pravico do odločitve, s katerim 
kandidatom bo sklenil delovno razmerje, upoštevati pa mora zakonske prepovedi glede 
diskriminacije in izpolnjevanje zahtevanih pogojev za opravljanje dela.  
 
Prosta delovna mesta in pogoji za opravljanje dela na teh delovnih mestih morajo biti 
javno objavljeni, hkrati mora biti določen rok za prijavo, ki ne sme biti krajši od petih dni.   
Javna objava se objavi v sredstvih javnega obveščanja in v uradnih prostorih Zavoda 
Republike Slovenije za zaposlovanje. 
Za strokovno-tehnična delovna mesta se kot pogoj za opravljanje dela določijo stopnja in 
smer izobrazbe ter delovne izkušnje, lahko pa tudi znanje uradnega jezika, funkcionalna in 
specialna znanja ter posebne sposobnosti. 
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4 RAZISKAVA O IZBIRNEM POSTOPKU V CARINSKEM URADU 
BREŽICE 
Izbirni postopek je postopek, v katerem želi delodajalec izbrati in zaposliti kandidata, ki je 
strokovno najbolj usposobljen. Raziskava temelji na opravljenem izbirnem postopku v 
Carinskem uradu Brežice, ki je bil sestavljen iz dveh delov. Prvi del izbirnega postopka je 
bila predstavitev kandidatov s pisno prijavo na prosto delovno mesto. Drugi del pa je bil 
namenjen ustnemu razgovoru, kjer so člani izbirne komisije vrednotili sposobnosti 
kandidata in njegove osebnostne lastnosti. Ker so člani  izbirne komisije tesno povezani z 
delovnim procesom, predpostavimo, da so lahko objektivno ocenili posameznega 
kandidata.  
 
V raziskavo pa so vključeni tudi izbrani kandidati za zaposlitev, ki so podali svoje mnenje 
na postavljene trditve. 
Namen raziskave je pridobiti mnenja članov izbirne komisije in izbranih kandidatov o: 
 ustreznosti zakonodaje, ki ureja izbirni postopek in ali obstajajo razlogi za 
spremembo te zakonodaje, 
 izbirnih metodah (obvladovanje večjega števila izbirnih metod, uporaba 
psihotestov), 
 uspešnosti izbirnega postopka glede na število kandidatov v izbirnem postopku,  
 strokovnosti izbirne komisije, 
 pripravljenosti kandidatov na razgovor (poznavanje delovnega procesa, 
strokovnost). 
 
Pridobljena mnenja udeležencev izbirnega postopka bodo služila za identifikacijo 
posameznega sklopa izbirnega postopka, rezultati pa za snovanje izboljšav določenega 
sklopa oziroma izbirnega postopka nasploh. Ravno tako bodo rezultati ovrgli ali potrdili 
postavljene hipoteze diplomskega dela. 
 
4.1 PREDSTAVITEV RAZISKAVE 
 
Raziskava je sestavljena iz dveh delov: 
 anketni list za člane strokovne komisije v izbirnem postopku, 
 anketni list za izbrane kandidate v izbirnem postopku. 
 
Sama anketa pa je sestavljena iz dveh sklopov: 
 splošni podatki o kandidatih in članih izbirne komisije: spol, starost, 
dosežena stopnja izobrazbe, 
 mnenjske ankete: področje zakonodaje, ki ureja postopek zaposlitve,  
kompleksnost izbirnega postopka, strokovnost kandidatov in strokovne komisije, 
izbirne metode. 
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Člani izbirne komisije in kandidati za zaposlitev so podali svoja mnenja pri desetih 
trditvah. V mnenjski anketi so bile tri trditve enake in so nanje svoje mnenje podali oboji. 
Rezultati mnenj anketiranih so predstavljeni ločeno, na koncu pa je opravljena analiza 
podanih mnenj udeležencev raziskave in podani so predlogi za izboljšanje. 
 
4.2 REZULTATI RAZISKAVE 
 
Na anketo je odgovorilo 25 anketirancev, 22 izbranih kandidatov za zaposlitev in 3 člani 
strokovne komisije. 
 
Anketa zajema poseben sklop trditev za kandidate za zaposlitev in poseben za člane 
strokovne komisije. Nekatere trditve pa so skupne in so se o njih odločali oboji.  
 
Trditve v anketi zajemajo celoten izbirni postopek od prijave na javni natečaj do samega 
izbirnega postopka, kjer se dotaknejo metod izbire in opredelijo kvaliteto kandidatov 
oziroma strokovnost članov komisije. 
 
Anketiranci so bili opozorjeni, da najprej preberejo posamezno trditev in si izoblikujejo 
svoje stališče, nato pa obkrožijo številko, ki se jim pri posamezni trditvi zdi 
najprimernejša. 
 
Pri odgovorih je bilo možnih pet odločitev. Odločitve si sledijo od števila 1 do števila 5 po 
naslednjem vrednotenju: 
 
  SE STRINJAM              “1” 
  SE DELNO STRINJAM             “2” 
  NEVTRALNO              “3” 
  SE DELNO NE STRINJAM            “4” 
  SE NE STRINJAM    “5” 
 
Pri vsaki trditvi je bilo potrebno obkrožiti samo 1 odgovor, ki odraža osebno stališče 
anketiranega do trditve. 
 
4.2.1 SPLOŠNI PODAKI O ANKETIRANCIH 
 
Tabela številka 2 predstavlja strukturo anketirancev po številu in spolu. Na anketo je 
odgovorilo 22 kandidatov, od tega 6 žensk in 16 moških. Ženske predstavljajo 27,3 % 
anketiranih, moški pa 72,7 %. Če te podatke primerjamo s stanjem zaposlenih v Carinski 
upravi Republike Slovenije, ugotovimo, da je stanje primerljivo, saj delež zaposlenih žensk 
v Carinski  upravi znaša 34,5 %, moških pa je 65,5 %. 
 
V strokovni komisiji so bili trije člani, 1 ženska in dva moška. 
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Tabela 4: Pregled strukture anketirancev glede na število in spol 
ZAP. ŠT.  LETA Število — komisija Število — kandidati 
1. 20—30 / 13 
2. 30—40 / 9 
3. 40—50 3 / 
Vir: lasten 
 
Anketirani kandidati so razdeljeni v dveh starostnih intervalih: v intervalu od 20 do 30 let 
in v intervalu od 30 do 40 let. Tabela številka 3 prikazuje število kandidatov po 
posameznem starostnem intervalu. Podatki v tabeli nam kažejo, da je največ kandidatov 
starih med 20 in 30 let, ostali pa so stari med 30 in 40 let. Iz individualnih vrednosti 
starosti je izračunana povprečna starost kandidatov.  
 
Izračunana povprečna starost kandidatov znaša 30,6 leta. Iz teh podatkov lahko 
sklepamo, da carinska služba teži k zaposlovanju mladih kadrov. 
 
Člani strokovne komisije so v starostnem intervalu med 40 in 50 let, izračunana povprečna 
starost članov strokovne komisije pa znaša 44 let. 
 
Tabela 5: Pregled starostne strukture anketirancev 
Spol  Število — komisija % Število — kandidati % 
Moški 2 66,7 16 27,3 
Ženske 1 33,3 6 72,7 
Skupaj  3 100 22 100 
Vir: lasten 
 
Podatki o doseženi stopnji izobrazbe kandidatov kažejo, da ima večina anketiranih 
srednješolsko izobrazbo, dva kandidata imata višješolsko izobrazbo (6/1), pet pa ima 
visokošolsko strokovno izobrazbo — 1. bolonjska stopnja.  
 
Tema diplomske naloge je izbirni postopek v carinski službi, kjer je opisan primer 
zaposlitve uradnika s srednješolsko izobrazbo. Struktura dosežene stopnje izobrazbe 
kandidatov pove, da so se na javni natečaj prijavili tudi kandidati, ki dosegajo višjo 
stopnjo izobrazbe od zahtevane. Zaposlitev takšnega kadra je ustrezna tudi  s strani 
delodajalca, ker ima v zaposlenih višji potencial, zaposlenim pa pridobljena višja izobrazba 
od zahtevane pomeni možnost kariernega razvoja.  
 
Člani strokovne komisije imajo naslednje stopnje izobrazbe: en član ima magisterij stroke 
— 2. bolonjska stopnja, ostala dva pa imata končan visokošolski strokovni program (6/2). 
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Tabela 6: Pregled izobrazbene strukture anketirancev 
Dosežena stopnja izobrazbe Št. anketirancev — 
kandidati 
Št. anketirancev — 
komisija 
Srednja šola 15 / 
6/1  (višješolski program )                   2 / 
6/2  (visokošolski strokovni) 5 2 
6/2 (visokošolski strokovni — 1. 
bolonjska stopnja) 
  
7   (magisterij stroke — 2. 
bolonjska stopnja)     
  
1 
SKUPAJ 22 3 
Vir: lasten 
 
4.2.2 REZULTATI MNENJSKE ANKETE – KANDIDATI 
 
Analiza rezultatov mnenjske ankete je predstavljena v obliki komentarjev in grafikonov za 
vsako trditev posebej. 
 
Pri prvi postavljeni trditvi, da je postopek sklenitve delovnega razmerja javnega 
uslužbenca zelo kompleksen ter da je preveč administrativnih ovir v postopku, se s 
trditvijo ni strinjalo  kar 46 % vprašanih kandidatov, delež tistih, ki se delno niso strinjali, 
pa je 27 %.   Nevtralnih odgovorov je bilo 18 %, delno se ni strinjalo s trditvijo 9 % 
vprašanih. Nobeden kandidat pa se ni strinjal s trditvijo. Če združimo rezultate, pridemo 
do spoznanja, da kar ¾ vprašanim kandidatom postopek sklenitve delovnega razmerja ni 
predstavljal večjih ovir. Rezultat je presenetljiv, če upoštevamo dejstvo, da ljudje nasploh 
ne maramo administrativnih postopkov. Razlog je lahko tudi v dejstvu, da se v času 
ekonomske krize veliko iskalcev zaposlitve večkrat javi na razpise in posledično dobro 
poznajo kompleksnost postopka. 
 
Grafikon 1: Postopek sklenitve delovnega razmerja javnega uslužbenca je zelo 























4 — delno se
ne strinjam





Na drugo trditev, da je zakonodajo, ki ureja postopek zaposlitve, potrebno spremeniti, so 
se kandidati v večini izjasnili v prid dosedanji zakonodaji in niso za spremembe le-te.  
Rezultati kažejo, da se 18 % vprašanih kandidatov ni strinjalo s trditvijo, 59 % se jih 
delno ne strinja, 23 % pa se je odločilo za nevtralen odgovor. Vendar ne smemo pozabiti, 
da so to odgovori izbranih kandidatov in da bi bili rezultati pri neizbranih kandidatih 
verjetno drugačni.  
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Za tretjo trditev, da je sam postopek od objave do dneva sklenitve pogodbe o zaposlitvi 
trajal predolgo, se kandidati niso enotno opredelili. S trditvijo se je strinjalo 13 %, delno 
se jih je strinjalo 23 %, neopredeljenih je bilo 23 %, delno se s trditvijo ni strinjalo 23 % 
kandidatov in 18 % se jih sploh ni strinjalo. Rezultati so povsem razporejeni in je težko 
podati konkretno ugotovitev. 
 

















4 — delno se
ne strinjam





Pri četrti trditvi so se morali kandidati opredeliti glede trditve, da so jim bili s strani izbirne 
komisije v zadostni meri predstavljeni  pogoji dela, delovno mesto in pričakovanja 
carinske službe. S trditvijo se je strinjalo 36 % kandidatov, 46 % se jih je delno strinjalo 
in 18 % se jih je odločilo za nevtralen odgovor. Rezultati kažejo, da so bili člani izbirne 
komisije dovolj strokovni in prepričljivi pri predstavitvi del in nalog carinske službe. 
 
Grafikon 4: Delovno mesto, pričakovanja carinske službe, pogoji dela so mi bili s strani 
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Namen pete trditve je bil ugotoviti, ali so člani izbirne komisije postavljali preveč vprašanj 
pri metodi ustnega razgovora. Skoraj polovica kandidatov, natančneje 41 %, je odgovorila 
nevtralno na trditev, 36 % se jih delno ni strinjalo, 18 % pa se jih sploh ni strinjalo s 
trditvijo. Komaj 5 % pa se jih je delno strinjalo s trditvijo. 
Iz rezultatov podanih mnenj lahko sklepamo, da so člani izbirne komisije postavljali 
razumno število vprašanj oziroma je bila skoraj polovica kandidatov pripravljena na 
obsežnejši sklop vprašanj. 
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Namen šeste trditve je bil ugotoviti, ali so člani komisije veliko govorili in namenili premalo 
časa za odgovore kandidatov. Za odgovor se ne strinjam s trditvijo se je opredelilo 46 % 
vprašanih kandidatov, 36 % jih je izbralo odgovor delno se ne strinjam, 18 % pa jih je 
izbralo nevtralen odgovor. 
Iz rezultatov podanih mnenj lahko sklepamo, da so bili člani izbirne komisije dobro 
pripravljeni na razgovor, saj se večina kandidatov ni strinjala s trditvijo.  Pogoj za uspešen 
razgovor je, da so postavljena vprašanja jasna, ne predolga in da ima kandidat dovolj 
časa za podajanje svojega videnja na postavljeno vprašanje. Upoštevati moramo dejstvo, 
da so člani izbirne komisije vodilni delavci v organizaciji in da vodijo z zaposlenimi letne 
razgovore. Za uspešno vodenje teh razgovorov so potrebna določena znanja in iz 
rezultatov ankete je razvidno, da so člani izbirne komisije strokovnjaki na tem področju. 
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Namen sedme trditve je bil ugotoviti, ali so bili člani izbirne komisije teoretično dobro 
pripravljeni in praktično prepričljivi. S trditvijo se je strinjalo 41 % kandidatov, delno se jih 
je strinjalo 50 %, ostalih 9 % se je odločilo za nevtralen odgovor. Na podlagi rezultatov 
lahko ugotovimo, da se je večina kandidatov strinjala s podano trditvijo. Rezultat je 























4 — delno se
ne strinjam





Namen osme trditve je bil preveriti, kako so bili kandidati pripravljeni na razgovor in ali so 
poznali delovni proces delodajalca. Iz rezultatov podanih mnenj vidimo, da je več kot 25 
% kandidatov ocenilo, da niso bili najbolje pripravljeni na razgovor, medtem ko je samo 
dobrih 30 % menilo, da so bili dokaj dobro pripravljeni in da so poznali proces 
delodajalca. 41 % kandidatov pa je izbralo nevtralen odgovor. Očitani rezultat je slab in 
pomeni za delodajalca, da je izbiral med kandidati, ki so prišli na razgovor slabo 
pripravljeni. Na drugi strani je to  zanimiv podatek tudi za prihodnje iskalce zaposlitve v 
smislu tega, da je potrebno delodajalca, njegove naloge in delovno mesto poznati. 
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Naslednja trditev je bila: Na zaposlitvenem razgovoru sem pričakoval zahtevnejše 
preverjanje znanja s konkretnim poznavanjem strokovnega področja, znanja tujega jezika 
in psihoteste. Iz rezultatov podanih mnenj vidimo, da so kandidati v 23 % pričakovali 
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zahtevnejši nivo preverjanja znanja, medtem ko več kot 30 % kandidatov ni pričakovalo 
težjih preverjanj znanj. Za nevtralen odgovor se je odločilo največ kandidatov, in sicer 41 
%. Ta podatek se ujema s prejšnjo trditvijo, ko so kandidati odgovarjali o pripravljenosti 
in poznavanju delovnega procesa. Iz odgovorov lahko sklepamo, da so bili tisti kandidati, 
ki so bili pripravljeni na razgovor, pripravljeni tudi na zahtevnejša preverjanja znanj. Tudi 
iz teh rezultatov lahko sklepamo, da je bilo v izbirnem postopku veliko nepripravljenih 
kandidatov, ki bi jim bilo dodatno preverjanje bilo odveč. 
 
Grafikon 9: Na zaposlitvenem razgovoru sem pričakoval zahtevnejše preverjanje 
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Namen naslednje trditve je bil preveriti, ali je bil izbirni postopek izpeljan korektno. S 
trditvijo se je strinjalo 64 % kandidatov, 36 % pa se jih je delno strinjalo. Iz rezultatov 
podanih mnenj razberemo, da so vsi kandidati ocenili izbirni postopek kot korekten. 
Rezultat je pričakovan, odgovor lahko poiščemo v dejstvu, da so kandidati zadovoljni, ker 
so bili izbrani v postopku za zaposlitev. Seveda pa ni razloga, da ne bi odgovorili drugače, 
če postopek ne bi bil korekten. Rezultate podanih mnenj lahko razumemo tudi  kot 
profesionalno in strokovno opravljeno delo izbirne komisije. 
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4.2.3 REZULTATI MNENJSKE ANKETE – STROKOVNA KOMISIJA 
 
Strokovna komisija za izbiro kandidatov je bila sestavljena iz treh članov. 
 
Pri prvi postavljeni trditvi, da je postopek sklenitve delovnega razmerja javnega 
uslužbenca zelo kompleksen ter da je preveč administrativnih ovir v postopku, se je za 
nevtralen odgovor odločilo 66,7 % in 33,3 % za trditev, da se delno  ne strinjajo. 
 
Doseženi rezultat je velik in nakazuje, da so člani komisije za določene spremembe 
postopka o zaposlitvi. Upoštevati je potrebno dejstvo, da je potrebno obdelati veliko 
količino prijav, ki vsebujejo veliko število zahtevanih dokumentov. 
 
Grafikon 11: Postopek sklenitve delovnega razmerja javnega uslužbenca je zelo 
kompleksen, preveč je administrativnih ovir 
Nevtralno ; 
66,70%












Na drugo postavljeno trditev, da je potrebno zakonodajo, ki ureja postopek zaposlitve, 
spremeniti, se 66,6 % članov komisije delno ne strinja in 33,3 % se jih sploh ne strinja s 
trditvijo. 
 
Pridobljeni rezultati in ugotovitev, da člani izbirne komisije nimajo negativnega odnosa do 
veljavne zakonodaje, potrjujejo prvo hipotezo tega diplomskega dela, da zakonsko 
določeni postopki dajejo osnovo za kvalitetno izpeljavo izbirnega postopka. 
 
Grafikon 12: Zakonodajo, ki ureja postopek zaposlitve, je potrebno spremeniti 
Se ne strinjam; 
33,30%











Pri tretji postavljeni trditvi, da je postopek od objave do dneva sklenitve pogodbe o 
zaposlitvi trajal predolgo, se je strinjalo 66,7 % članov komisije, 33,3 % se jih je delno 
strinjalo s trditvijo. Rezultati mnenj članov izbirne komisije kažejo, da je za njih postopek 
absolutno predolg. Če upoštevamo dejstvo, da je postopek sestavljen iz dveh delov (pisna 
prijava in ustni razgovor), da je v konkretnem primeru trajal skoraj štiri mesece ter da se 
na razpis prijavi veliko število kandidatov, je to za člane komisije veliko dodatnega dela 
poleg svojega rednega dela seveda. 
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Naslednja trditev, ki smo jo preverili, je bila, ali so člani izbirne komisije pri izbiri kadrov  
pogrešali bolj dorečen sistem. Dva člana komisije sta se delno strinjala s trditvijo, eden pa 
se delno ni strinjal. Za relevanten komentar podanih mnenj moramo najprej pogledati 
sestavo izbirne komisije. Komisija je bila sestavljena iz delavcev kadrovske službe in iz 
operativnega dela. Sklepamo lahko, da je članu komisije, ki dela na področju kadrov, lažje 
voditi izbirni postopek in da ima tudi več potrebnih znanj s tega področja. 
 















Pri peti postavljeni trditvi, da bi drugače zastavljeno zbiranje potrebnih dokazil za zasedbo 
razpisanega delovnega mesta pripomoglo k enostavnejši izvedbi, se je 66,7 % članov 
komisije strinjalo in 33,3 % delno strinjalo s podano trditvijo. Pri veljavnem postopku 
mora sedaj delodajalec preveriti ogromno število poslanih dokumentov v uradnih 
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evidencah, kar podaljšuje čas izbirnega postopka. Predpisati je potrebno enostavnejši 
postopek za zbiranje in preverjanje poslanih dokazil. 
 
Grafikon 15: Drugače zastavljeno zbiranje potrebnih dokazil za zasedbo razpisanega 














Pri naslednji trditvi želimo preveriti, ali preveliko število zahtevanih izbirnih metod članom 
komisije oteži izbiro. S to trditvijo se niso strinjali vsi trije člani komisije. Rezultat je 
pričakovan in realen, saj je za izvedbo kvalitetnega izbirnega postopka potrebno preveriti 
čim več sposobnosti in znanj prijavljenih kandidatov. 
 
Grafikon 16: Preveliko število zahtevanih izbirnih metod bi vam otežilo izbiro 










Namen naslednje trditve je bil preveriti, ali bi dodatni psihotesti in podrobno preverjanje 
poznavanja stroke bistveno prispevali h kvalitetnejši izbiri kadrov. S to trditvijo so se delno 
strinjali vsi trije člani izbirne komisije. Rezultat je pričakovan in ga lahko povežemo z 
rezultatom prejšnje trditve. Ravno tako rezultat potrjuje eno od hipotez tega diplomskega 
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dela, da konkretnejše preverjanje znanja in usposobljenosti kandidatov omogoča 
kvalitetnejši izbor kadrov. 
 
Grafikon 17: Dodatni psihotesti in podrobno preverjanje poznavanja stroke bi bistveno 












Kandidati so bili zelo dobro pripravljeni na razgovor, poznali so delovni proces delodajalca, 
je bila naslednja trditev, ki smo jo preverili. S to trditvijo se delno nista strinjala dva člana 
komisije, eden pa se je odločil za nevtralen odgovor. Rezultati so primerljivi z rezultati 
kandidatov, ki so v veliki meri odgovorili, da niso bili pripravljeni na razgovor in da tudi 
niso dobro poznali delovnega procesa delodajalca. V bodoče bo potrebno razmisliti, ali je 
potrebno pri razpisnih pogojih dati večji poudarek na strokovnem znanju kandidatov. 
 















Namen naslednje trditve je bil preveriti, ali večje število prijavljenih kandidatov pozitivno 
vpliva na kvalitetnejšo izbiro novih sodelavcev. S to trditvijo sta se popolnoma strinjala 
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dva člana komisije, eden pa le delno. Rezultat je pričakovan, saj je pri večjem številu 
kandidatov lažje izbirati. 
 
Diplomsko delo preverja tudi tretjo postavljeno hipotezo, da večje število prijavljenih 
kandidatov pozitivno vpliva na kvalitetnejšo izbiro. Iz pridobljenih mnenj v tej raziskavi 
lahko samo delno potrdimo to hipotezo. Večje število prijavljenih kandidatov res omogoča 
večjo in boljšo izbiro. Vendar pa nekateri rezultati v raziskavi kažejo, da veliko število 
nepripravljenih kandidatov, strokovno šibkega znanja, ni garancija za dobro izbiro. 
 
Grafikon 19: Ocenjujem, da večje število prijavljenih kandidatov pozitivno vpliva na 














Zadnja trditev je bila:  Sedaj s časovne distance ocenjujem kvaliteto izbirnega postopka 
kot zadovoljivo.  S to trditvijo se en član delno ni strinjal, dva pa sta se odločila za 
odgovor nevtralno. Podan rezultat  ni dober, ker pomeni, da člani komisije niso prepričani 
v idealno izbiro novih sodelavcev. Skozi raziskavo smo ugotovili, da zakonsko določeni 
postopki dajejo osnovo za kvalitetno izpeljavo izbirnega postopka. Torej ti ne morejo biti 
razlog za slabo izbiro. 
 
Razloge lahko potemtakem iščemo v ustreznosti uporabljenih izbirnih metod oziroma  v 



















4.3 PREDLOGI ZA IZBOLJŠANJE 
 
Opravljena raziskava o izbirnem postopku ter podana mnenja članov izbirne komisije in 
kandidatov za zaposlitev nakazujejo slabosti izbirnega postopka. Te se kažejo predvsem v 
časovno dolgotrajnem postopku, ki bi ga veljalo v bodoče skrajšati. To bi lahko dosegli na 
način, da se prvi del postopka, ki vključuje prijavo na razpis s posredovanimi zahtevanimi 
podatki, bolj formalizira. Rezultati analize so pokazali, da veliko kandidatov ni pripravljenih 
na razgovor ter da niso dobro poznali delovnega procesa delodajalca. Rešitev vidim v tem, 
da se v razpisnih pogojih natančneje določijo strokovna znanja, ki so potrebna za 
opravljanje dela na razpisanem delovnem mestu. Na drugi strani pa se bodo morali iskalci 
zaposlitve bolj strokovno in resno pripraviti na potrebe razpisanega delovnega mesta. V 
izbirnih postopkih je potrebno pričeti uporabljati več strokovnih metod, kot so različne 
oblike razgovorov, testi, pisni preizkusi. Samo strokovno zahtevni pogoji bodo uspeh za 
dobro izbiro novih sodelavcev. 
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5 ZAKLJUČEK 
Zaposlovanje javnih uslužbencev urejajo Zakon o javnih uslužbencih in Zakon o delovnih 
razmerjih, kot krovna zakona, nekateri podzakonski akti (Uredba o notranji organizaciji, 
sistematizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih 
organih, Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in predložitev kadrovskih načrtov, Akt 
o notranji organizaciji in sistematizaciji delovnih mest v Carinski upravi Republike 
Slovenije) in tudi kolektivne pogodbe. 
 
Zakon o javnih uslužbencih ločuje uradniška in strokovno-tehnična delovna mesta. Razlika 
je predvsem v tem, da za strokovno tehnična delovna mesta veljajo določbe Zakona o 
delovnih razmerjih, za uradniška delovna mesta pa Zakon o javnih uslužbencih. 
 
Za zaposlovanje na uradniških delovnih mestih veljajo pravila javnega natečaja, ki 
praviloma vsebuje naslednje elemente: objavo prostega delovnega mesta, vrsto 
uradniškega delovnega mesta, rok za prijavo, predpisuje izbirni postopek z določenimi 
merili in nalaga obveznost izvajalcu javnega natečaja, da mora obvestiti kandidata o izbiri 
oziroma neizbiri. Postopek javnega natečaja je predpisan z Zakonom o javnih uslužbencih 
in ima za cilj izbrati najprimernejšega oziroma strokovno najbolj usposobljenega 
kandidata. Postopek zaposlitve po pravilih javnega natečaja je pomemben tudi zato, ker 
vsebuje elemente pravne varnosti za vse kandidate (možnost vpogleda v dokumentacijo 
izbirnega postopka in možnost pritožbe na odločitev o izbiri). Hkrati zagotavlja tudi visoko 
stopnjo preglednosti, sledljivosti, načrtnosti, smotrnosti zaposlovanja v javni upravi in 
preprečuje koruptivnost oziroma zaposlovanje na podlagi znanstev. 
 
Izbirni postopek v postopku javnega natečaja izvaja posameznik ali izbirna komisija, ki jo 
imenuje predstojnik organa. Cilj izbirnega postopka je na podlagi kriterijev in ob 
upoštevanju vseh zakonskih določil izbrati kandidata, ki je strokovno najbolj usposobljen. 
Izbirni postopek je običajno sklop dveh delov, prvi je predstavitev kandidatov skozi pisno 
prijavo na prosto delovno mesto, drugi, pomembnejši, pa je izbira kandidatov na ustnem 
razgovoru kot eni izmed možnih metod izbire. 
 
Na razgovoru člani izbirne komisije vrednotijo sposobnosti posameznega kandidata, 
njegove osebnostne lastnosti in jih primerjajo z zahtevami, ki so potrebne za razpisano 
delovno mesto. Praviloma so člani komisije tesno povezani z delovnim procesom in lahko 
objektivno razsodijo o ustreznosti posameznega kandidata. 
 
Dobro pripravljen in strokovno izpeljan postopek izbire kadrov se bo obrestoval 
organizaciji, saj bo pravilno izbrani delavec prispeval k skupnim naporom, uspešnosti in 
delovni morali kolektiva.  Napačen izbor bo povzročil slabše opravljeno delo, v kolektiv pa 
bi takšen delavec vnašal malodušje in apatijo. Pomembno se je zavedati dejstva, da je 
izbor kadrov ena pomembnejših kadrovskih odločitev z dolgoročnimi posledicami. 
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Prvenstveno moramo izhajati iz ustreznosti kandidata za določeno delovno mesto, seveda 
ob predpogoju, da so pri izboru pomembna vodila razum, logika, nepristranskost in 
čustvena stabilnost kadrovskih strokovnjakov, ki opravljajo izbor kadrov. 
 
V diplomskem delu opravljena raziskava o izbirnem postopku v carinski službi je imela 
namen pridobiti mnenja članov izbirne komisije in kandidatov o izbirnem postopku, s 
ciljem priti do koristnih zaključkov. 
 
Prva in zelo pomembna ugotovitev je, da je zakonodaja, ki ureja postopek zaposlitve 
uradnikov v sistemu javnih uslužbencev, dobra in večje spremembe niso potrebne. Razlog 
za to je nedvoumno visoka stopnja pravne varnosti kandidatov, zagotavlja pa tudi 
ustrezno preglednost na področju zaposlovanja. 
 
Naslednja ugotovitev v raziskavi je bila, da so nekateri kandidati prišli na razgovor 
nepripravljeni in da ne poznajo delovnega procesa delodajalca. Ravno tako jim je bilo 
opravljeno preverjanje prezahtevno, čeprav izbirna komisija ni preverjala znanj stroke. 
Zaključimo lahko, da tudi če imamo še tako dober in strokovno dodelan postopek izbire, 
bo v bodoče potrebno nameniti večji poudarek vzgoji kadrov. Ta proces se mora začeti, 
preden pridejo bodoči kadri na trg dela. Pri tem bo javna uprava morala slediti 
gospodarstvu, ki ima ta model zaposlovanja že utečen. 
 
Zadnja, pomembna ugotovitev pa je, da je trenutni postopek zaposlitve uradnika časovno 
zelo dolg in predstavlja veliko oviro za delodajalca. Postopek zaposlitve se dejansko 
prične, ko organizacija zazna potrebo po novem delavcu, ker se je povečal obseg dela. 
Naslednji korak je določitev delovnega mesta v sistematizaciji in uskladitev nove 
zaposlitve s kadrovskim načrtom. Ko je predlagana sprememba sistematizacije potrjena, 
se lahko prične s postopkom javnega natečaja izbirni postopek. V diplomskem delu sem 
predstavil izbirni postopek v carinski službi, ki je potekal dobre tri mesece. Seveda pa je 
potrebno upoštevati pravico neizbranih kandidatov do pritožbe na komisijo za pritožbe. V 
primeru uporabe te možnosti se časovni okvir izbire kandidatov za zasedbo uradniškega 
delovnega mesta zelo podaljša. 
 
Strokovna literatura in opravljena raziskava sta mi bili v pomoč, da spoznam sistem 
zaposlovanja javnih uslužbencev, s poudarkom na postopku zaposlitve uradnika v 
izbirnem postopku. Veljavna pravna ureditev na področju zaposlovanja uradnikov je 
dobra, ob izpolnjenem pogoju, da so vsi postopki javnih natečajev in izbira kandidatov 
izpeljani zelo strokovno, s čimer bo dosežen osnovni namen te zakonodaje. 
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Priloga 1: Vzorec objave javnega natečaja  
 
V skladu z 2. odstavkom 70. člena Zakona o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 
63/2007 – UPB 3 in 65/2008) in na podlagi 23. člena Zakona o delovnih razmerjih (Uradni 
list RS, št. 42/2002 in 103/2007) Ministrstvo za finance, Carinska uprava RS, Carinski 
urad Brežice objavlja potrebo po delavcih za naslednja prosta delovna mesta:  
 
CARINIK (m/ž) — 8 delovnih mest v Carinskem uradu Brežice 
 
Pogoji za zasedbo delovnega mesta: 
- najmanj V. stopnja izobrazbe tehnične ali družboslovne smeri, 
- najmanj 6 mesecev delovnih izkušenj za najnižji naziv carinik III. 
 
Posebni pogoji in dodatna znanja: 
- obvezno usposabljanje za imenovanje v naziv, 
- strokovni izpit po Zakonu o carinski službi, 
- preizkus znanja za vodenje prekrškovnega postopka in izdajo plačilnega naloga, 
- znanje tujega jezika, 
- uporaba programske opreme. 
 
Poleg navedenih pogojev morajo kandidati izpolnjevati splošne pogoje, ki jih urejajo 
predpisi s področja delovnega prava in pogoje določene v 39. členu ZCS. 
 
Kot delovne izkušnje se šteje delovna doba na delovnem mestu, za katero se zahteva ista 
stopnja izobrazbe in čas pripravništva v isti stopnji izobrazbe ne glede na to, ali je bilo 
delovno razmerje sklenjeno oziroma pripravništvo opravljeno pri istem ali pri drugem 
delodajalcu. Kot delovne izkušnje se upošteva tudi drugo delo na enaki stopnji 
zahtevnosti, kot je delovno mesto, za katero oseba kandidira, pri čemer se upošteva čas 
opravljanja takega dela in stopnja izobrazbe. 
 
Kratek opis nalog: 
- opravlja carinski, trošarinski, devizni in z drugimi zakoni predpisan nadzor, 
- vodi prekrškovni postopek pred izdajo odločbe o prekršku in izdaja plačilni nalog, 
- odobrava carinsko dovoljeno rabo in uporabo blaga, 
- ugotavlja in obračunava predpisane dajatve, 
- preprečuje in odkriva carinske, trošarinske in druge prekrške ter kazniva ravnanja v 
zvezi s carinskim blagom in trošarinskimi izdelki, 
- evidentira in analizira podatke o carinskih postopkih in carinskem nadzoru, 
- opravlja vsa ostala dela, predpisana z Zakonom o carinski službi in drugimi predpisi. 
 
Izbrani kandidat bo delo na delovnem mestu carinika opravljal v nazivu carinik III, z 
možnostjo napredovanja v naziv carinik II in carinik I. 
 
Kandidat, ki nima opravljenega obveznega usposabljanja za imenovanje v naziv ali 
posebnega strokovnega izpita po Zakonu o carinski službi, ga mora opraviti najkasneje v 
enem letu od sklenitve delovnega razmerja. 
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Z izbranim kandidatom bo sklenjeno delovno razmerje za določen čas, do 31. 12. 2011 
oziroma do vstopa Republike Hrvaške v EU, s polnim delovnim časom,  ter poskusnim 
delom v trajanju treh (3) mesecev. 
Prijava mora vsebovati: 
1. izjavo o izpolnjevanju pogoja glede zahtevane izobrazbe, iz katere mora biti razvidna 
stopnja in smer izobrazbe ter leto in ustanova, na kateri je bila izobrazba pridobljena, 
2. opis delovnih izkušenj, iz katerega je razvidno izpolnjevanje pogoja glede zahtevanih 
delovnih izkušenj, 
3. izjavo kandidata, da: 
- je državljan Republike Slovenije, 
- ni bil pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po 
uradni dolžnosti in da ni bil obsojen na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot šest 
mesecev, 
- zoper njega ni bila vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega kaznivega, 
dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti, 
4. izjavo, da za namen tega natečajnega postopka dovoljuje Carinski upravi RS 
pridobitev 
      podatkov iz 3. točke iz uradne evidence. 
 
Zaželeno je, da prijava vsebuje tudi kratek življenjepis, kjer naj kandidat poleg formalne 
izobrazbe navede tudi druga znanja in veščine, ki jih je pridobil. 
 
Obravnavali bomo samo pravočasne in popolne prijave. Nepopolne prijave ne bodo 
uvrščene v izbirni postopek. 
 
Kandidat vloži prijavo v pisni obliki, ki jo pošlje v zaprti ovojnici na naslov, kjer se bo delo 
tudi opravljalo:  Carinska uprava RS, Carinski urad Brežice, Obrežje 26, 8261 Jesenice na 
Dolenjskem, in sicer v roku 8 dni od dneva objave na spletni strani Ministrstva za javno 
upravo. 
 
Za pisno obliko prijave se šteje tudi elektronska oblika, poslana na elektronski naslov: 
br.carina@gov.si, pri čemer veljavnost prijave ni pogojena z elektronskim podpisom. 
 
Neizbrani kandidati bodo o izbiri pisno obveščeni najkasneje v osmih dneh po sklenitvi 
pogodbe o zaposlitvi z izbranimi kandidati. 
 
Za dodatne informacije o izvedbi javne objave se lahko obrnete na telefon XXXXX. 
 
Opomba: Uporabljeni izrazi, zapisani v moški spolni slovnični obliki, so uporabljeni kot 
nevtralni za ženske in moške. 
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Na podlagi prvega odstavka 34. člena Zakona o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 
63/07 – UPB 3, 65/08) in 8. člena Zakona o carinski službi (Uradni list RS, št. 103/04 — 
uradno prečiščeno besedilo) ter na osnovi pooblastila generalnega direktorja CURS št. 
020-66/2007-1 z dne 23. 11. 2007  izdajam naslednji 
 
S K L E P 
 
Za izvedbo izbirnega postopka po objavi potrebe po delavcih za zasedbo osmih uradniških 
delovnih mest carinika v Carinskem uradu Brežice, Izpostavi Obrežje, imenujem strokovno 
komisijo v sestavi: 
 
- XXXXX,  predsednik, 
- XXXXX, član in 
- XXXXX, član. 
 
O b r a z l o ž i t e v 
 
Na podlagi 23. člena Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 42/02 z vsemi 
spremembami) je bila dne 7. 1. 2011 v prostorih Zavoda Republike Slovenije za 
zaposlovanje in na njegovih spletnih straneh objavljena potreba po delavcih za zasedbo 
osmih prostih uradniških delovnih mest carinika v Carinskem uradu Brežice, Izpostavi 
Obrežje. 
 
Naloga strokovne komisije je izvedba izbirnega postopka, v katerem se preizkusi 
usposobljenost kandidatov za opravljanje nalog, in sicer s preverjanjem strokovne 
usposobljenosti iz dokumentacije, ki so jo predložili kandidati, s pisnim preizkusom 
usposobljenosti, z ustnim razgovorom, drugimi metodami, skladnimi s strokovnimi 
spoznanji na področju ravnanja z ljudmi pri delu, ali na kakšen drug način, ki ga določi 
komisija. 
 
Komisija pripravi poročilo o izvedbi izbirnega postopka in predlaga direktorju za sprejem v 
delovno razmerje kandidate, ki so se v izbirnem postopku izkazali kot najbolj strokovno 
usposobljeni za uradniško delovno mesto carinika. Imenovana komisija lahko predlaga, da 
se ne izbere noben kandidat. 
 
 
              
             XXXX 
        D I R E K T O R 
SKLEP VROČITI: 
- članom komisije 
- arhiv 
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 POROČILO NATEČAJNE KOMISIJE O POTEKU IZBIRNEGA POSTOPKA 
                                             TER O OPRAVLJENI IZBIRI 
 
 
1. Natečajna komisija, imenovana s sklepom direktorja CU Brežice, številka 110-






za razpisano uradniško delovno mesto carinik, ki bo dela opravljal v nazivu carinik III, II, I 
na Carinskem uradu Brežice, objavljenega dne 7. 1. 2011 v prostorih Zavoda Republike 
Slovenije za zaposlovanje in na njegovih spletnih straneh, se je sestala dne 20. 1. 2011 ob 
10.00, v sejni sobi CU Brežice. 
  
Rok za vložitev prijave je bil 8 dni od objave in se je za vse iztekel dne 17. 1. 2011 (če je 
bila vloga oddana priporočeno na pošto tega dne, se šteje, da je pravočasna). 
 
2. Natečajna komisija pregleda vse dosedanje gradivo, ki je specificirano v prilogi 1. 
 
3. Natečajna komisija ugotovi, da se je na razpis prijavilo 148 kandidatov, od katerih 
(beri priloga 1): 
 
- 2 kandidata ne izpolnjujeta pogojev glede potrebne izobrazbe oz. delovne dobe, 
- 146 kandidatov/kandidatk izpolnjujejo natečajne pogoje in samo ti so uvrščeni v 
izbirni postopek. 
 
4. Postopek izbire kandidata poteka tako, da natečajna komisija izloči najprej 
prepozne vloge, ostale vloge pa uvrsti v izbirni postopek. 
   
5. Natečajna komisija je določila, da se izbirni postopek opravi v 2 fazah, tako da se 
kandidati postopno izločajo, upoštevaje sprejeta merila. 
 
prva faza: preverjanje strokovne usposobljenosti iz dokumentacije (izključno na podlagi 




a) Smer izobrazbe: 
- Tehnična smer (strojna in elektro) – tri točke 
- Gimnazija in ekonomska – dve točki 
- Ostale tehnične in vse družboslovne smeri (ostale srednje šole) – ena točka 
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b) Delovne izkušnje: 
- Carinsko področje (špediterska dejavnost, priprava dokumentacije za carinjenje)– 
tri točke 
- Odgovorna dela (dela, pri katerih se je zahtevala visoka stopnja odgovornosti) – 
dve točki 
- Administrativna dela in delo z ljudmi – ena točka 
 
c) Ocena pisne vloge: 
- Odlično (vloga z izčrpnim življenjepisom, delovno zgodovino, pogled na delo in 
lastni prispevek, dokazila) – tri točke 
- Primerno (vloga z življenjepisom, delovno zgodovino, dokazila) – dve točki 
- Zadovoljivo (kratka vloga z osnovnimi zadovoljivimi podatki, lahko tudi dokazila) – 
ena točka 
 
d) Znanje tujih jezikov – ali aktivno ali pasivno (znanje hrvaškega jezika se ne šteje, 
ker se predvideva, da ga obvladajo vsi kandidati): 
- Treh jezikov – tri točke 
- Dveh jezikov – dve točki 
- Enega jezika – ena točka 
 
e) Znanje računalništva (Word, Excell, Excess, NCTS): 
- Treh programov – tri točke 
- Dveh programov – dve točki 
- Enega programov – ena točka 
 
Rezultati preverjanja se vpišejo v preglednico, kjer se zagotovi pregled nad kandidati in 
doseženimi točkami glede na posamezen kriterij in skupno število točk. 
 
Natečajna komisija bo uvrstila v nadaljnji postopek izbire – ustni razgovor – tiste 
kandidate s V. stopnjo izobrazbe, ki bodo v prvem postopku izbire dosegli  11 točk  ali 
več. 
 
Natečajna komisija bo vabila na razgovor vse kandidate, ki bodo v prvi fazi izbirnega 
postopka dosegli zgoraj določeno število točk ali več. 
 
Natečajna komisija se odloči, da kandidatu znanja tujega jezika in programske opreme kot 
posebnega pogoja za zasedbo delovnega mesta ne bo potrebno dokazovati (za posebni 
pogoj ni potrebnih dokazil), navedbe le-tega v prijavah pa bo preverila tudi na ustnem 
razgovoru. 
 
Če se kandidat razgovora ne bo udeležil in njegovega izostanka tudi ne opravičil, mu bo 
izdano obvestilo o neizbiri. 
 
druga faza: ustni razgovor (potek razgovora po sklopih vnaprej določenih vprašanj – 
priloga) s predvidenim točkovanjem. 
 
Za osebni razgovor se določi pet problemskih sklopov (na podlagi sestavljenih vprašanj za 
ustni razgovor – se bodo odgovori vpisovali v tabelo z vprašanji), ki so predmet 
ocenjevanja, in sicer: 
 
- Predstavitev kandidata 
- Poznavanje dela carinika 
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- Delovna zgodovina in/ali izkušnje 
- Osebnostne karakteristike kandidata (natančnost …) 
- Ambicije/motivacija. 
 
Natečajna komisija je vabila na razgovor 27 kandidatov, ki so v prvi fazi izbirnega 
postopka dosegli zgoraj določeno število točk ali več. 
 
Razgovorov, ki so potekali dne 31. 1. 2011, so se udeležili vsi kandidati. 
 
Točkovanje za ostalih 9 kandidatov se je opravilo za vsakega kandidata posebej, in 
sicer tako, da je vsak član natečajne komisije lahko podal skupno število točk 1—5. 
Točkovalo se je torej od 1 do 5 točk (1 — nezadostno, 2 — zadostno, 3 — dobro, 4 — 
prav dobro, 5 — odlično). Največje možno število točk, ki jih je lahko prejel kandidat 
skupno od vseh treh ocenjevalcev, je 15 točk. Vse je razvidno iz PRILOGE ŠT. 6 – 
vprašalniki za ustni razgovor in PRILOGE ŠT. 7 – ocenjevalni zapisniki. 
 
Na podlagi poznavanja teh problemskih sklopov je natečajna komisija, v skladu z 
oblikovanimi kriteriji za izbiro najustreznejšega kandidata, odločila, da so 
najprimernejši kandidati za zasedbo delovnega mesta carinika tisti, ki so na podlagi 
ustnega razgovora dosegli največje število točk. 
 
Po skrbnem pregledu dokumentacije, izvedenem izbirnem postopku v skladu z vnaprej 
določenimi merili, po opravljenem osebnem razgovoru s povabljenimi kandidati ter na 
podlagi točkovanja je natečajna komisija sprejela naslednji 
 
SKLEP: Direktorju  CU Brežice se predlaga, da med kandidati za zasedbo delovnega 
mesta carinika izbere naslednje kandidate: 
 
Kandidatom bo izdano obvestilo o izbiri, medtem ko bo neizbranim kandidatom izdano 
obvestilo o neizbiri. 
 
Vsi podrobnejši podatki glede izbranih kandidatov in gradivo glede samega 
natečajnega postopka se nahajajo pri XXX, CU Brežice. 
  
 
Člani natečajne komisije: 
 





















ZADEVA: Obvestilo o izbiri 
 
 
Obveščamo Vas, da je bila Vaša prošnja za zaposlitev na delovno mesto carinika v 
Carinskem uradu Brežice, ki je bilo razpisano dne 7. 1. 2011 v prostorih Zavoda Republike 
Slovenije za zaposlovanje, ugodno rešena. 
 
Pristojni organ je v postopku izbire sprejel odločitev, na podlagi katere je bil izbran 
kandidat, ki je v izbirnem postopku dosegel najvišje število točk. 
 












             XXXX 

















ZADEVA: Obvestilo o neizbiri 
 
 
Obveščamo Vas, da Vaša prošnja za zaposlitev na delovno mesto carinika v Carinskem 
uradu Brežice, ki je bilo razpisano dne 7. 1. 2011 v prostorih Zavoda Republike Slovenije 
za zaposlovanje, ni bila ugodno rešena. 
 
Pristojni organ je v postopku izbire sprejel odločitev, na podlagi katere je bil izbran 
kandidat, ki je v izbirnem postopku dosegel najvišje število točk. 
 








             XXXX 














sem študent Fakultete za upravo v Ljubljani in pod vodstvom mentorja dr. Janeza Stareta 
pripravljam diplomsko delo z naslovom Izbirni postopek v carinski službi, katere del je tudi 
ta anketa. 
 
Z diplomskim delom želim ugotoviti, ali veljavna zakonodaja omogoča dober izbirni 
postopek in ali izbirni postopek zagotavlja izbiro najstrokovnejšega kandidata. 
 
Prosim, da se odkrito odločite za vaš odnos do spodaj zastavljenih trditev. Vprašalnik je 
anonimen. Ker ste si vzeli čas za razmislek in izpolnjevanje ankete, in tako bili v pomoč pri 























a) 20—30 let 
b) 30—40 let 
c) 40—50 let 
d) 50 in več 
 
3. DOKONČANA IZOBRAZBA 
 
5     (srednješolska)                         6/2  (visokošolski strokovni — 1. bolonjska 
stopnja)                   
6/1  (višješolski program )                6/2  (univerzitetni program — 1. bolonjska 
stopnja)                            
6/2  (visokošolski strokovni)               7    (magisterij stroke — 2. bolonjska stopnja)     
7     (univerzitetni program)                       
                                         






Ocenite strinjanje z navedenimi trditvami: 
 
 z 1 – se strinjam, 
 z 2 – delno se strinjam, 
 s 3 – nevtralno, 
 s 4 – delno se ne strinjam, 
















Postopek sklenitve delovnega razmerja 
javnega uslužbenca je zelo kompleksen, 
preveč je administrativnih ovir. 
1 2 3 4 5 
Zakonodajo, ki ureja postopek zaposlitve, 











Sam postopek od objave do dneva 

















Delovno mesto, pričakovanja carinske 
službe, pogoji dela so mi bili s strani 
























Člani komisije so veliko govorili in vam 











Člani izbirne komisije so bili teoretično 











Na razgovor ste bili dobro pripravljeni, 
















Na zaposlitvenem razgovoru sem 
pričakoval zahtevnejše preverjanje znanja 
s konkretnim poznavanjem strokovnega 





















sem študent Fakultete za upravo v Ljubljani in pod vodstvom mentorja dr. Janeza Stareta 
pripravljam diplomsko delo z naslovom Izbirni postopek v carinski službi, katere del je tudi 
ta anketa. 
 
Z diplomskim delom želim ugotoviti, ali veljavna zakonodaja omogoča dober izbirni 
postopek in ali izbirni postopek zagotavlja izbiro najstrokovnejšega kandidata. 
 
Prosim, da se odkrito odločite za vaš odnos do spodaj zastavljenih trditev. Vprašalnik je 
anonimen. Ker ste si vzeli čas za razmislek in izpolnjevanje ankete, in tako bili v pomoč pri 





















e) 20—30 let 
f) 30—40 let 
g) 40—50 let 
h) 50 in več 
 
3. DOKONČANA IZOBRAZBA                                               
  
5     (srednješolska)                         6/2  (visokošolski strokovni — 1. bolonjska 
stopnja)                   
6/1  (višješolski program )                6/2  (univerzitetni program — 1. bolonjska 
stopnja)                            
6/2  (visokošolski strokovni)                7   (magisterij stroke — 2. bolonjska stopnja)     
7     (univerzitetni program)                       
 







Ocenite strinjanje z navedenimi trditvami: 
 
 z 1 – se strinjam, 
 z 2 – delno se strinjam, 
 s 3 – nevtralno, 
 s 4 – delno se ne strinjam, 
 s 5 – se ne strinjam, 
 
 











Postopek sklenitve delovnega razmerja 
javnega uslužbenca je zelo kompleksen, 
preveč je administrativnih ovir. 
1 2 3 4 5 
Zakonodajo, ki ureja postopek 
zaposlitve, je potrebno spremeniti. 
1 2 3 4 5 
Pri nalogi izbire kadrov sem pogrešal 











Sam postopek od objave do dneva 












Drugače zastavljeno zbiranje potrebnih 
dokazil za zasedbo razpisanega 












Preveliko število zahtevanih izbirnih 











Dodatni psihotesti in podrobno 
preverjanje poznavanja stroke bi 












Kandidati so bili zelo dobro pripravljeni 












Ocenjujem, da večje število prijavljenih 
kandidatov pozitivno vpliva na 











Sedaj s časovne distance ocenjujem 
kvaliteto izbirnega postopka kot 
zadovoljivo. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
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